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IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
Podpisan/a Barbara Dornik, študentka visokošolskega strokovnega študijskega 
programa Javna uprava, z vpisno številko 04027661, sem avtorica diplomskega dela z 
naslovom: Analiza pomena praks v procesu zaposlovanja v izbrani organizaciji. 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
‒ je priloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela; 
‒ sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih 
uporabljam v predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi 
navodili; 
‒ sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili; 
‒ sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena 
v predloženo delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu; 
‒ se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s 
katerimi so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po 
zakonu (Zakon o avtorski in sorodnih pravicah, Uradni list RS, št. 21/95), kršitev 
pa se sankcionira tudi z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za 
upravo; 
‒ se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za 
predloženo delo in za moj status na Fakulteti za upravo; 
‒ je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 









Problem proučevane organizacije je, da kljub veliki brezposelnosti v Sloveniji težko dobi 
kandidate za novo zaposlitev, predvsem s področja tehničnih in živilskih poklicev. Če pa 
imajo kandidati ustrezno strokovno izobrazbo, so ti večinoma brez izkušenj. To so 
predvsem mlajši kandidati, ki pridejo na trg dela in ne dobijo zaposlitve, ker nimajo 
izkušenj. Organizacija pa za nemoteno opravljanje delovnega procesa nujno potrebujejo 
zaposlene z izkušnjami.  
Organizacija že več let sodeluje z izobraževalnimi organizacijami in dijakom ter študentom 
omogoča opravljanje prakse. Ker se je to pokazalo kot pozitivno, se je z raziskavo v okviru 
diplomskega dela želelo ugotoviti, ali dijaki in študentje v okviru prakse dobijo ustrezna 
praktična znanja in ali jim opravljanje prakse v organizaciji omogoči lažjo zaposlitev. 
Z metodo anketiranja je bila izvedena raziskava med dijaki in študenti, ki so opravljali 
prakso in ugotovljeno je bilo, da praktikanti v okviru opravljanja prakse dobijo ustrezna 
praktična znanja in da opravljanje prakse v organizaciji dijakom in študentom omogoča 
lažjo zaposlitev. 
V okviru naloge so bili izvedeni tudi intervjuji z izobraževalno organizacijo, z zaposleno, ki 
je opravljala obvezno prakso v organizaciji, in z mentorji pri izvajanju obvezne prakse v 
organizaciji. Na podlagi izvedenih intervjujev je bilo ugotovljeno, da dijaki in študentje 
dobijo veliko izkušenj, spretnosti in znanj, ki so jim v pomoč pri opravljanju dela in 
pridobljene izkušnje jim omogočajo lažjo zaposlitev. 
Iz raziskave je bilo tudi ugotovljeno, da mora organizacija nadgraditi program uvajanja 
mentorjev in se z nekaterimi izobraževalnimi organizacijami dogovoriti, da spremenijo 
program praktičnega usposabljanja, predvsem v smislu povečanja števila ur delovne 
prakse.  





ANALYSIS OF THE INTERSHIP IN THE RECRUITMENT PROCESS IN 
SELECTED ORGANIZATION  
The problem of the examined organization is that despite a high rate of unemployment in 
Slovenia, it has difficulties in obtaining candidates for new employment, especially from 
the area of technical and food professions. When candidates have suitable education, 
they lack experience. These are mainly younger candidates who enter labour market and 
do not get a job, because they lack experience. However, the organization urgently needs 
employees with experience for smooth performance of the working process.  
For many years, the organization have been cooperating with educational institutions, and 
enables students to perform practice. Since this turned out to be positive, the research 
within the graduation thesis was dedicated to establish whether students within the 
practice obtain suitable practical knowledge, and whether practice in the organization 
enables them to more easily obtain employment.  
Using a method of interview, the research was conducted among the students, who 
performed practice. It was established that apprentices within performing the practice 
obtain suitable practical knowledge, and that the practice enables them to more easily 
obtain employment.  
In the context of the thesis, also interviews with educational organization were 
performed, as well as with an employee, who performed practice in the organization, and 
mentors in carrying out the practice in organization. Based on the carried out interviews, 
it was established that students obtain a lot of experience, skills, and knowledge that help 
them in performing their work. The obtained experience help them to more easily obtain 
employment. 
Based on the research, it was established that the organization should upgrade a 
programme of deployment of mentors, and connect to some educational institutions to 
change a programme of practical training, mainly in terms of increasing the number of 
work practice hours.  
Key words: employing, employees, organization, practical training, apprentices.  
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Vsaka organizacija želi zaposliti najbolj kompetentne zaposlene za opravljanje različnih 
delovnih nalog. Pojavlja se problem, kako na trgu dela dobiti kompetentne zaposlene, ki 
poleg formalnih pogojev, kot sta ustrezna strokovna izobrazba in smer izobrazbe, 
izpolnjujejo tudi zahteve po ustreznih delovnih izkušnjah in strokovnih znanjih. Najtežje je 
dobiti ustrezno usposobljene in izkušene zaposlene za specifična znanja, ki so potrebna za 
opravljanje del v proizvodnem in tehnološkem delu.  
V organizaciji Ljubljanske mlekarne je opazen največji primanjkljaj znanj na področju 
elektrotehnike, mehatronike in živilske smeri. Organizacija že vrsto let sodeluje s šolami in 
dijakom ter študentom omogoča opravljanje obvezne študijske prakse. V organizaciji je 
visoka starostna struktura zaposlenih, ki se želijo pomladiti, zato pri zaposlovanju iščejo 
predvsem mlajše sodelavce. Težava pa je, ker ti nimajo ustreznih delovnih izkušenj.  
Namen diplomskega dela je bil proučiti proces zaposlovanja ter izvesti raziskavo med 
dijaki in študenti, ki so v organizaciji Ljubljanske mlekarne opravljali obvezno prakso. 
Cilji diplomskega dela so bili:  
 proučiti domačo in tujo literaturo in vire s področja zaposlovanja kadrov,  
 izvesti raziskavo v organizaciji Ljubljanske mlekarne ter ugotoviti, ali študijska 
praksa omogoča lažje iskanje zaposlitve, ali so dijaki/študentje, ki so opravljali 
študijsko prakso v organizaciji, lažje dobili zaposlitev in z opravljanjem prakse 
zmanjšali »izpad« formalnih delovnih izkušenj. Formalne delovne izkušnje in 
znanja so namreč pogosto ključne pri kandidiranju na prosta delovna mesta,  
 preveriti postavljene hipoteze,  
 podati ugotovitve in predloge za uvedbo sprememb na proučevanem področju v 
izbrani organizaciji.  
 
V okviru diplomskega dela sta se proučevali naslednji hipotezi:  
 
H1: Dijaki in študenti v okviru opravljanja prakse v Ljubljanskih mlekarnah dobijo ustrezna 
praktična znanja.  
H2: Opravljanje študijske prakse v organizaciji Ljubljanske mlekarne dijakom in študentom 
omogoča lažjo zaposlitev.  
Za pripravo teoretičnega dela je bila uporabljena metoda študija različne domače in tuje 
literature. V okviru priprave raziskovalnega dela pa metoda anketiranja. Podatki so 
analizirani in grafično predstavljeni. Anketa je bila prostovoljna in anonimna, vprašanja so 
zaprtega in odprtega tipa. 
Na podlagi intervjuja so predstavljene tudi izkušnje sodelavca, ki je v proučevani 
organizaciji opravljal prakso in se kasneje zaposlil. Izveden je bil intervju s strokovnimi 
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sodelavci šole, s katero organizacija največ sodeluje in mentorji v organizaciji Ljubljanske 
mlekarne ter na podlagi pridobljenih podatkov prikazano stanje v proučevani organizaciji. 
 
V diplomskem je obravnavan proces zaposlovanja kadrov, ki zajema načrtovanje, iskanje 
in izbor kandidatov ter uvajanje novih zaposlenih v delo. Pri pridobivanju kadrov se delo 
osredotoča na pomen opravljanja obvezne delovne prakse v času šolanja in predvsem, 
kakšen vpliv ima na zaposlovanje. Predvsem je težava pri mlajših, prvih iskalcih 
zaposlitve, ki se prvič soočajo s trgom dela. V teoretičnem delu je prikazan proces 
zaposlovanja in izvajanje praktičnega usposabljanja (praksa). Raziskovalni del pa obsega 
analizo praks v Ljubljanskih mlekarnah. Na podlagi ugotovitev so na koncu podani 




2 PROCES ZAPOSLOVANJA 
Zaposlovanje kadrov je proces, brez katerega poslovanje gospodarskih in drugih 
subjektov praktično ni mogoče. Belčič (2012, str. 13) trdi, da je proces zaposlovanja 
kadrov strokovna in praktična dejavnost, s katero se ugotavljata obseg in struktura 
kadrovskih potreb in zagotavlja njihova realizacija. 
 
Ivanuša-Bezjak (2006, str. 63) navaja, da so zaposleni temeljni pogoj za obstoj in 
delovanje vsake organizacije; njihova zagnanost, ustvarjalnost, razpoloženje in veščine, 
zmožnosti in znanje odloča o učinkovitosti in uspešnosti vsake organizacije. Zato so 
mnoge organizacije učinkovitejše in uspešnejše od drugih, čeprav delujejo v enakih ali 
manj ugodnih zunanjih pogojih. Navaja tudi, da so zaposleni nesporno najdražji vir za 
večino organizacij zaradi stroškov, ki jih ima organizacija z njimi, preden se vpeljejo ter si 
pridobijo specifične zmožnosti za delo, ki ga opravljajo.   
 
Po Staretu (2012) je prvi pogoj, da organizacija začne z iskanjem kadrov, da ima ustrezno 
opredeljene faze v procesu zaposlovanja. Proces zaposlovanja opredeli kot sistematičen 
postopek, kjer mora organizacija slediti določenim fazam, in sicer:  
 analiza dela,  
 načrtovanje kadrov,  
 privabljanje kadrov,  
 izbirni postopek,  
 uvajanje izbranih kandidatov 
 
Na proces zaposlovanja po navedbah Novakove (2008, str. 54.) vpliva razvoj novih 
tehnologij, ker se morajo organizacije zavedati, da so z uvedbo novih tehnologij potrebna 
nova znanja in veščine, drugačni pogoji dela, sprememba delovnega časa, višja izobrazba, 
večja fleksibilnost delovnega časa. Vse to pa zahteva drugačne načine vodenja, nove 
metode pridobivanja zaposlenih in selekcije. Potreben je večji poudarek na medosebnih 
odnosih, motivaciji za delo in zadovoljstvu na delu. 
 
Zaposlovanje v širšem smislu po trditvah obsega (Lipičnik, 1996, str. 78): 
 načrtovanje kadrov (človeške zmožnosti), 
 privabljanje in selekcijo kadrov, 
 uvajanje novih so zaposlenih, 
 izobraževanje, usposabljanje in razvoj zaposlenih, 
 individualne in skupinske človeške zmožnosti, 
 komuniciranje pri delu, 
 motiviranje zaposlenih, 
 reševanje konfliktov, 
 reševanje problemov, 
 organizacijsko kulturo, 
 kolektivna pogajanja, 
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 nagrajevanje zaposlenih in stroške dela, 
 sodelovanje zaposlenih pri upravljanju, 
 varstvo pri delu, 
 socialno varnost in zdravstveno varstvo, 
 kadrovski informacijski sistem, 
 delovno zakonodajo, 
 človeške vire v prihodnje. 
 
Armstrong (2014, str. 226) navaja naslednje faze zaposlovanja in izbora zaposlenih, in 
sicer: 
 opredelitev zahtev, 
 privabljanje kandidatov, 
 pregled prošenj, 
 anketiranje, 
 testiranje, 
 ocenjevanje kandidatov, 
 pridobitev referenc/priporočil, 
 preverjanje kandidatov, 
 ponudba pogojev za zaposlitev, 
 spremljanje.  
 
Zaposlovanje in izbor kadrov je po navedbah Garyja Reesa and Raya Frencha (2010, str. 
170) jedro osrednjih dejavnosti, ki je podlaga ravnanja z ljudmi pri delu, kot so pridobitev, 
razvoj in nagrajevanje zaposlenih. Managerji predstavljajo večinoma pomemben del 
ravnanja z ljudmi pri delu, pomembne odločitve v procesu zaposlovanja pa sprejemajo 
tudi linijski vodje. Pomembno je, da so v procesu odgovorni vsi vodje, kadrovski oddelek, 
ki upravlja človeške vire, pa predstavlja bolj vlogo podpore, svetovanja in nadzorovanja, 
ali kako drugače sodeluje z zaposlenimi.  
Novak (2008, str. 75) navaja, da je v procesu zaposlovanja prednostna naloga 
managementa, da odkrije in oblikuje kakovostno kadrovsko strukturo ter da jo usposobi in 
motivira. Pri kadrih mora management upoštevati ustvarjalnost, sposobnost izražanja. 
Prav tako pa tudi pripravljenost za delo, prevzemanje odgovornosti ter sposobnost za 
stike, sodelovanje in vodstveno sposobnost. 
Po Reucroftu in Scottu (2015, str. 22) je zaposlovanje velik del dela kadrovskih oddelkov. 
Priskrbeti kompetentne zaposlene v pravem času je ključna funkcija vsake organizacije. 
Na žalost pa se lahko veliko primerov organizacij, ki opravljajo proces zaposlovanja, 
zavzame slabo ali ne optimalno.  
Po Novakovi (2008, str. 58) je proces zaposlovanja kompleksen. Velik vpliv na razmišljanje 
in delovanja managementa ima okolje. Zato je treba upoštevati zunanje dejavnike. To so 
politični, pravni, gospodarski, družbeni in tehnični sistem. Prav tako pa vplivajo na proces 
zaposlovanja notranji dejavniki v organizaciji, kot so strategija, kultura, organizacija in 
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struktura kadrov. Izoblikovanost teh pa določa, v kolikšni meri sodeluje management v 
procesu zaposlovanja kadrov v organizaciji podjetja ter v kolikšni meri ga podpira ali 
zavira.  
Meisha (2013) navaja, da so ljudje največje bogastvo organizacije. Organizacija mora najti 
način, kako se povezati z najboljšimi kandidati znotraj svoje panoge. Socialno 
zaposlovanje predstavlja povezavo organizacije s kandidati, ki jih drugače nikakor ne bi 
mogli pridobiti.  
2.1 NAMEN IN CILJ ZAPOSLOVANJA 
Potrebe po delu so odvisne predvsem od vpliva koristi v produkcijskem procesu. Na te pa 
vplivajo obseg kapitala, povpraševanje oziroma pričakovani proizvod, tehnologija in njene 
spremembe ter plače. Dejanska zaposlenost je rezultat ponudbe in povpraševanja po delu 
v danih institucionalnih okoliščinah (Križanič, 2002, str. 96). 
Po Novakovi (2002, str. 4041) postavlja globalizacija trgov, vstop v Evropsko unijo ter 
vedno večje zahteve in pričakovanja kupcev oz. uporabnikov storitev pred organizacije 
zahtevo za oblikovanje takšnega poslovnega sistema, ki se bo v prilagojeni organizacijski 
strukturi lahko učinkoviteje spopadal z domačo in mednarodno konkurenco. Če želi, da bo 
organizacija z okoljem ustvarjala pogoje za razvoj nacionalnega gospodarstva in razvoj 
organizacije, je potreben ustrezno usposobljen management, ki mora kontinuirano skrbeti 
za oblikovanje ustreznega profila svojih kadrov.  
Spencer (2011) navaja, da ima globalizacija pomemben vpliv na dohodek in zaposlovanje.  
Križanič (2002, str. 97) trdi, da na zaposlovanje vplivajo tudi demografski, socialni ter 
institucionalni dejavniki in spreminjanje tehnologije. Z naraščanjem prebivalstva se 
povečuje povpraševanje po proizvodih, kar pa povzroča neposreden pritisk na povečanje 
števila zaposlenih. 
Novakova (2002, str. 44) trdi, da je fleksibilnost organizacij in zaposlenih eden izmed 
dejavnikov, ki se mu posveča vedno večja pozornost, tako na makroekonomskem vidiku 
kot na nivoju zaposlenih. Posledice se kažejo v prestrukturiranju gospodarstev v svetu, 
nastajanju decentraliziranih organizacij oziroma povezovanju organizacij v mreže ter širitvi 
storitvenega sektorja, ki zaposluje vedno večji delež aktivnega gospodarstva. 
Po Novakovi (2008, str. 89) je treba učinkovito in produktivno dosego zastavljenih ciljev 
organizacije upoštevati: 
 količinski vidik (koliko kadrov se potrebuje); 
 kakovostni vidik (kakšno znanje in sposobnosti kadrov so potrebne); 
 prostorski vidik (katere lokacije potrebujejo kadre) in 
 časovni vidik (ob katerem času in za koliko časa se bo potrebovalo kadre). 
 
Eden glavnih ciljev strategije Evropa 2010 je ustvarjanje več in boljših delovnih mest. 
Namen evropske strategije zaposlovanja s smernicami in podpornimi programi 
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zaposlovanja, kot je program za zaposlovanje in socialne inovacije, je ustvarjati rast in 
delovna mesta ter prispevati mobilnosti zaposlenih in družbenemu napredku (Politika 
zaposlovanja, 2016). 
Desetletna strategija za delovna mesta ter pametno, trajnostno in vključujočo rast je v 
Sloveniji prvič opredelila nekatere glavne cilje, ki vključujejo: 
 na področju trga dela: do leta 2020 na trgu dela povečati udeležbo oseb, starih 
med 20 in 64 let, na 75 %; 
 na področju socialnega vključevanja in boja proti revščini: najmanj 20 milijonov 
ljudi rešiti pred revščino in socialno izključenostjo; 
 na področju izboljšanja kakovosti in učinkovitosti sistemov izobraževanja in 
usposabljanja: zmanjšati delež osipa v šolah na 10 % (s 15 %) in v starostni 
skupini od 30 do 34 let zvišati delež tistih, ki so zaključili terciarno ali enakovredno 
izobraževanje, na vsaj 40 % (z 31 %). 
 
Program EU za zaposlovanje in socialne inovacije (EaSI), ki sta ga leta 2013 sprejela 
Parlament in Svet EU, povezuje tri obstoječe programe: 
 PROGRESS (Program za zaposlovanje in socialno solidarnost), ki zagotavlja 
ustvarjanje analitičnega znanja, podpira izmenjavo informacij in vzajemno učenje; 
 EURES (Evropska služba za zaposlovanje), ki je mreža za zaposlitveno mobilnost in 
nudi informacije, usmerjanje in storitve zaposlovanja/razporejanja po vsej EU; 
 mikro financiranje in socialno podjetništvo, ki vključuje dostop do mikro 
financiranja za posameznike in mikro organizacije ter krepitev zmogljivosti za 
ponudnike mikrokreditov ter spodbujanje socialnih organizacij, katerih glavni 
namen je doseči socialne cilje. 
 
UMAR in Evropska komisija za slovenski trg dela v prihodnjih dveh letih napovedujeta 
izboljšanje razmer, zaposlenost se bo torej zviševala. V letu 2016 se tako pričakuje 
nadaljnje povečevanje zaposlenosti, stopnja registrirane brezposelnosti se bo po 
napovedih znižala na 11,8 %, v letu 2017 pa na 11,1 %. Zaposlenost bo rasla v zasebnem 
sektorju, pričakovano je še nadaljnje zmanjševanje zaposlenosti v sektorju država (Zavod 
republike Slovenije, 2015). 
2.2 NAČRTOVANJE KADROV 
Vsaka organizacija mora vsako leto, na podlagi zahtev delovnega procesa, narediti načrt 
kadrovskih potreb. Načrt se pripravlja v tekočem letu za naslednje leto, večinoma pa 
organizacije pripravijo načrt za večletno obdobje. 
Manmohan (2013, str. 19) navaja, da načrtovanje kadrov ni lahko in tudi ni kratkoročna 
naloga. Navadno je to treba storiti na dolgi rok, na primer za obdobje petih let. V tem 
obdobju lahko številni dejavniki vplivajo na napoved, ki jo je naredil kadrovski oddelek. 
Spremembe, ki lahko vplivajo na napoved zaposlovanja, so lahko nekatere ali vse od 
naslednjih: 
 gospodarstvo države, 
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 svetovni gospodarski trendi, 
 politični trendi in vladni predpisi, 
 sindikalne dejavnosti, 
 trendi prebivalstva,  
 politika priseljevanja, 
 razvoj tehnologije, 
 paleta izdelkov in zahteve potrošnikov, 
 struktura in politika ravnanja z ljudmi pri delu.  
 
Merkač Skok (2005, str. 79) navaja, da načrtovanje kadrov pomeni opredeliti cilje na 
področju kadrovanja v prihodnosti in določiti korake in metode, kako priti do teh ciljev. 
Nadalje navaja, da je načrtovanje kadrov del kadrovskega managementa in predstavlja 
proces določanja prihodnjih potreb po kadrih glede na poslovni strateški načrt organizacije 
in oblikovanje korakov (postopkov, poti), da se potrebe uresničijo. K pojmu načrtovanje 
kadrov prišteva tudi: 
 analizo obstoječega števila in kakovosti ter strukturo kadrov, 
 načrtovanje potrebnega števila kadrov za določeno časovno obdobje, 
 stalno spremljanje ustreznosti kadra, izobraževanje in usposabljanje, 
 temelj za izdelavo skicira izobraževanja in usposabljanja, 
 temelj sistema napredovanja zaposlenih. 
 
Florjančič in Jereb (1998, str. 32) navajata, da je načrtovanje kadrov uspešno, kadar: 
 stabilizira raven zaposlenih, pri čemer se zmanjša nezaposlenost, to pa vodi večji 
varnosti zaposlitve; 
 prepreči odhod mladih kadrov iz organizacije, ki so se v določenem času usposobili 
za določena delovna mesta, kadar ti v organizaciji ne vidijo več nobene priložnosti 
dokazovanja in napredovanja; 
 zmanjša število problemov, če nekdo izmed vodilnih zapusti organizacijo; 
 dodeli finančna sredstva posameznim oddelkom tako, da ima vsak oddelek 
zadostno število ljudi za doseganje želenih ciljev.  
 
Zaposlovanje in izbira se idealno začneta z načrtovanjem kadrov. Če organizacija ne ve, 
kakšne so potrebe po kadrih, se bo nekaj mesecev spraševala, zakaj zaposlovati. 
Načrtovanje zaposlenih je proces, ko se organizacija odloči, na katerih delovnih mestih 
potrebuje nove zaposlene in kako jih zaposliti. To zajema vsa delovna mesta od referenta 
v vzdrževanju do direktorja (Dessler, 2013, str. 138). 
Načrtovanje kadrov mora biti predvideno v strategiji organizacije, kar zagotavlja trajen 
razvoj organizacije. Ključno vlogo pri načrtovanju ima kadrovska funkcija, ki daje 
prispevek k ustvarjanju celovite slike organizacije (Novak, 2008, str. 89). 
Armstrong (2014, str. 217) navaja, da je načrtovanje kadrov del poslovanja organizacije. 
Proces strateškega načrtovanja opredeljuje predvidene projektne spremembe v vseh 
dejavnostih, ki jih ima organizacija. Opredeljuje ključne kompetence, ki jih organizacija 
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potrebuje za doseganje svojih ciljev. Načrtovanje kadrov opredeljuje načrtovanje potreb 
po kadrih, ki pa lahko vplivajo na poslovanje organizacije.  
Pri načrtovanju kadrov je po Novakovi treba (2008, str. 91) upoštevati naslednje korake:  
 analiza obstoječega stanja (ugotavljanje števila kadrov, strukture oz. izobrazbe, 
usposobljenosti, produktivnosti ipd.). Tako se ugotovi, kaj se lahko z 
razpoložljivimi kadri doseže; 
 ocena potreb za prihodnost, ki je najzahtevnejša faza. Zahtevna je zato, ker na 
prihodnost pogosto vplivajo dejavniki, na katere se ne da vplivati. Napačna ocena 
potreb pripelje do hudih posledic; 
 na osnovi obstoječega stanja in potreb za prihodnost je treba najti postopke in 
metode oblikovanja potreb. 
 
Za ugotavljanje potreb po kadrih obstaja mnogo različnih metod navajanja. Določanje 
potrebnega števila kadrov za določeno časovno obdobje je odvisno od različnih 
dejavnikov, Florjančič in drugi (1999, str. 47) navajajo naslednje: 
 plansko obdobje, 
 velikost organizacije, 
 dejavnost organizacije, 
 uvajanje tehnik, tehnologije in 
 statistični podatki, s katerimi organizacija razpolaga. 
 
Faganelj in Mlakar (2007, str. 47) priporočata, da organizacija pred začetkom 
zaposlovanja novih zaposlenih določi potrebo po novih zaposlenih. Organizacija mora 
določiti število ljudi, ki jih potrebuje, njihova znanja, kompetence in sposobnosti. Določiti 
mora tudi, kdaj potrebuje nove zaposlene. 
Načrtovanje človeških virov zagotavlja okvir za organizacijo, ki sledi svojemu poslanstvu in 
vsakodnevnim operacijam. Razvijati trden načrt ljudi daje organizaciji tudi okvir, kaj so 
njene prioritete, kaj potrebuje. Mora se osredotočiti na to, da so zaposleni ključ k uspehu 
in se usmeriti v pripravo načrta. Razumevanje pomena načrtovanja ljudi je ključnega 
pomena, tako kot načrtovanje proizvodnje ali drugih storitev. Treba se je osredotočiti in 
narediti načrt in pri tem vztrajati, ker le tako lahko organizacija raste (Webb, 2016). 
 
Načrtovanje ljudi je organizacijska faza procesa zaposlovanja, ki zahteva, da organizacija 
stalno spremlja in načrtuje (The Employment Cycle, 2016): 
 število potrebnih zaposlenih, 
 njihovo usposobitev, vključno s sposobnostmi, predhodnimi izkušnjami in znanjem, 
 kdaj in kje bodo  
2.3 PRIDOBIVANJE KADROV 
Postopek pridobivanja kadrov se začne s potrebo po novem sodelavcu, ki pa se 
najpogosteje pojavi zaradi povečanja obsega dela, širjenja organizacije ali zaradi odhoda 
zaposlenih iz organizacije. 
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Organizacije lahko uporabljajo različne ukrepe, ki jih navajata Torrington in Hallowa 
(1987, str. 212213):  
 reorganizacija dela, 
 uvajanje nadur,  
 mehanizacija dela,  
 prerazporeditev delovnega časa, 
 oddaja dela posamezniku ali organizaciji po pogodbi in  
 sprejem delavca, ki je sicer zaposlen v drugi organizaciji. 
 
Brejc (2004, str. 40) privabljanje kadrov za zaposlitev opredeli poenostavljeno, in sicer 
navaja, da organizacija na osnovi sistemizacije delovnih mest za prosto delovno mesto 
objavi razpis in nato izbere najustreznejšega kandidata. Nadalje opozarja, da takšen potek 
ni tako preprost, če se želijo v organizacijo pridobiti najboljši kandidate. 
Novakova (2008, str. 96) navaja, da pridobivanje kadrov vključuje iskanje ustreznega 
števila posameznikov, s primerno usposobljenostjo in znanjem ter spodbujanje 
zadostnega števila kandidatov, ki se prijavijo za delo v določeni organizaciji. Glavni cilj 
pridobivanja kadrov je zagotoviti zadostno število ustreznih prijav, od katerih bodo izbrani 
najprimernejši kandidati, da bo organizacija lahko ob upoštevanju kakovostnih, količinskih, 
prostorskih in časovnih vidikov opravljala svoje naloge. 
Braton in Gold (2012, str. 221) navajata naslednji izbor kanalov za pridobivanje 
zaposlenih, in sicer: 
 pregled obstoječih zaposlenih, 
 napotitev zaposlenih, 
 oglasi,  
 spletne strani, 
 agencije za zaposlovanje,  
 profesionalno združenje, 
 izobraževalno združenje. 
 
Organizacijo in izvedbo pridobivanja kadrov navadno v organizaciji opravlja kadrovska 
služba, ki je idejno in operativno zadolžena za izvajanje celotne naloge pridobivanja, 
izvajanja in sprejemanja kadrov. Pri posameznih aktivnostih sodelujejo tudi vodje 
oddelkov, služb oz. organizacijskih enot, kjer se bo kandidat po izbiri zaposlil (Novak, 
2008, str. 102). 
Prosto delovno mesto se lahko po navedbah Manmohana (2013, str. 25) zapolni z osebo, 
ki v organizaciji že dela na drugem delovnem mestu ali oddelku. To omogoča možnost 
razporeditve oziroma napredovanja obstoječega zaposlenega, ki je lahko zainteresiran za 
delovno mesto.  
Brejc (2004, str. 40) navaja, da je pri notranjem iskanju kadrov treba postaviti pravilo, s 
katerim bodo seznanjeni vsi zaposleni. Je mnenja, da pri iskanju novih zaposlenih velja 
pravilo, da imajo prednost tisti zaposleni, ki izpolnjujejo vse pogoje, ki se zahtevajo na 
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razpisanem delovnem mestu. Nadalje opozarja, da lahko v primeru, da se organizacija 
odloči za zunanje pridobivanje kandidatov, s tem prepreči napredovanje sposobnih 
kandidatov, ki tudi sami pričakujejo napredovanje. Takšna odločitev lahko organizacijo 
pripelje do izgube sposobnih zaposlenih. 
Belčič (2002, str. 125) podaja trditev, da pred odločitvijo organizacija presoja, ali bi lahko 
določene delovne naloge dodelila manj obremenjenim zaposlenim, poiskala kandidate 
zunaj, jih reševala z nadurnim delom. Skratka, organizacija naprej prouči vse možnosti in 
se nato odloči za novo zaposlitev. 
 
Med prednosti notranjega pridobivanja kadrov navaja (Svetlik, 2009, str. 288): 
 zaposleni vidijo, da organizacija ceni njihove sposobnosti, kar spodbuja 
motiviranost in delovno uspešnost; 
 notranji kandidati so navadno organizaciji bolj privrženi, zato je manj verjetnosti, 
da jo bodo zapustili; 
 notranje pridobivanje kadrov se lahko uporabi kot sredstvo za napredovanje, kar 
povečuje lojalnost zaposlenih in omogoča dolgoročno usmerjeno kadrovanje za 
vodilna mesta; 
 pri notranjih kandidatih je verjetnost, da se dobro oceni oziroma izbere kandidata, 
večja kot pri zunanjih; 
 notranji kandidati potrebujejo manj uvajanja in usposabljanja kot zunanji. 
 
Novakova (2008, str. 103) navaja, da je prednost notranjega kadrovanja tudi, da je to 
sredstvo za razvoj kariere in spodbujanje motiviranosti. Povečuje se tako strokovni kot 
osebni razvoj, po drugi strani pa raste tudi njihova pripadnost organizaciji, zato pa mora 
poskrbeti, da je sistem napredovanja in razvoja kadrov dobro izdelan, da se zaposli 
sodelavec, ki prostemu delovnemu mestu res ustreza in ne tisti, ki je »na vrsti za 
napredovanje«. 
Po Dreslerju (2013, str. 147) ima zapolnitev prostega delovnega mesta znotraj 
organizacije številne prednosti. Prva je, da organizacija pozna vse prednosti in slabost, ker 
že dolgo dela v organizaciji. Trenutno zaposleni so prav tako bolj pripadni organizaciji. 
Morala jim zraste, če zaposleni vidijo napredovanje kot nagrado za zvestobo in 
sposobnosti. Vsi notranji kandidati potrebujejo manj usposabljanja kot zunanji. 
Manmohan (2013, str. 25) trdi, da so prednosti notranjega razporejanja ali napredovanja: 
 zaposleni se zavedajo, da je trdo delo nagrajeno z napredovanjem, to vodi v veliko 
zadovoljstvo med zaposlenimi, 
 sposobnosti in potenciali notranje zaposlenih so poznani, s strani vodje in se ti 
kandidati zato lažje razporedijo oziroma napredujejo, 
 zaposleni, ki je že napredoval, ima dobro znanje o delu v organizaciji, zato je 





Svetlik (2009, str. 288) navaja tudi slabe strani notranjega kadrovanja: 
 zaposleni, ki kandidirajo na prosta delovna mesta in pri tem ne uspejo, lahko 
postanejo nezadovoljni; 
 lahko se zgodi, da se izbere kandidat, ki je »na vrsti« za napredovanje in ne tisti, 
ki ustreza prostemu delovnemu mestu, 
 če je notranji kandidat izbran za vodstven položaj, ima lahko težave z 
uveljavljanjem svoje avtoritete; 
 vse večja zaprtost organizacije. 
 
Dessler (2013, str. 147) trdi, da je notranje kadrovanje lahko samo »podžiganje«. 
Zaposleni, ki se prijavijo za delovno mesto in niso izbrani, so lahko nezadovoljni. 
Ključnega pomena je, da se jim pove, zakaj niso bili izbrani in katera dejanja so kritična in 
jih morajo popraviti, da bi bili sprejeti. Pogosto je notranje kadrovanje izguba časa, saj se 
dogaja, da se objavijo prosta delovna mesta in naredijo intervjuji z vsemi kandidati, 
čeprav vodje pogosto že vedo, koga želijo zaposliti. Zaposlovanje ožjega sorodstva je tudi 
ena potencialna pomanjkljivost. 
Manmohan (2013, str. 25) navaja določene slabosti internega pridobivanja kadrov: 
 organizacija izgubi priložnost pridobiti zaposlene, predvsem na vodilnih mestih, ki 
bi prinesli nove ideje in inovacije, 
 drugi zaposleni, ki ne pridejo v okvir za izbor, se lahko počutijo jezne in zavrnjene 
in veliko teh ne želi sodelovati z novimi zaposlenimi. 
 
Da pa bi se izognili tem pomanjkljivostim, morajo vodje po njegovem mnenju zagotoviti, 
da so detajli zasedbe delovnih mest vsem poznani, da je selekcija poštena in 
nepristranska in na osnovi zaslug in uspešnosti. 
 
Po Ivanuša-Bezjakovi (2006, str. 69) obstaja za zunanje pridobivanje kadrov več načinov, 
in sicer: 
 objava oglasa v javnih sredstvih obveščanja, 
 objava na Zavodu za zaposlovanje, 
 vključitev v bazo agencije za kadre, 
 dan odprtih vrat v organizaciji, 
 udeležba na sejmih kadrovskih potencialov, 
 ustna informacija (propaganda), 
 razni plakati, 
 ponudba počitniške prakse, 
 štipendisti, 
 študentje na strokovni praksi, 
 tiskovna konferenca, 
 izdelava lastne brošure, 
 objava oglasa na internetu in 




Pervanje in Kragelj (2009, str. 199–202) podarjata, da je treba oglas za prosto delovno 
mesto sestaviti čim bolj realno ter da je treba značilnosti delovnega mesta navesti čim bolj 
realistično. 
 
Po Manmohan (2013, str. 25) zunanje pridobivanje kadrov vključuje pridobivanje kadrov 
zunanje organizacije. To lahko vključuje: 
 lokalne šole, 
 fakultete, tehnične fakultete in univerze, 
 agencije za zaposlovanje, 
 svetovalce za zaposlovanje, 
 oglase v časopisnih medijih,  
 objava na internetnih straneh. 
 
Girard, Fallery and Rodhain (2013) opozarjajo, da lahko socialni mediji zamenjajo, ne 
samo druga elektronska orodja za pridobivanja zaposlenih, vendar so lahko bolj dinamična 
in povezovalna orodja in bolj pomembna za strategijo blagovne znamke delodajalca. 
 
Prednosti in slabosti zunanjega pridobivanja kadrov so po navedbah: 
Menkyna in Partners (2014) navajajo prednosti zunanjega pridobivanja: 
 da naj bi optimalno vodilo v privabljanje kandidatov na trgu in vodje imajo 
možnost izbire, 
 pomaga pridobiti posebno strokovno znanje in izkušnje in se lahko uporabijo v 
nujnih situacijah, ko ni na voljo internega naslednika. 
 
Zunanje zaposlovanje dovoljuje izbiro iz širšega nabora kandidatov ter prinaša širšo vrsto 
kompetenc, izkušenj, osebnosti in odnosa do organizacije. 
 
Po Gigli (2014) so prednosti zunanjega pridobivanja naslednje:  
 organizaciji je omogočen velik nabor kandidatov in s tem povečajo možnosti najti 
pravo osebo za delovno mesto, 
 zagotavlja možnost za svež pogled na dejavnost, ki jo organizacija mogoče 
potrebuje, da ostane konkurenčna, 
 s pridobitvijo svežih talentov od zunaj lahko pomagajo motivirati že zaposlene in 
doseči več v upanju, da dosežejo naslednjo možnost za napredovanje, 
 pogled zunaj organizacije dovoljuje organizaciji usmeriti se na ključne igralce, ki 
vplivajo, da je organizacija bolj konkurenčna, 
 odprejo se večje možnosti, da se najdejo izkušeni in visoko usposobljeni kandidati, 
ki bodo organizaciji omogočili priložnost, da ostanejo pred konkurenco. 
Menkyna in Partners (2014) navajajo, da so slabosti zunanjega pridobivanja kandidatov:   
 v primeru, ko iskanje ni strokovno izvedeno in so podcenjevali ocenjevanje in 
preverjanje referenc, lahko zunanje pridobivanje prinese različna negativna 
presenečenja, ki so povezana s kompetencami, osebnostjo in ne vključevanjem v 
skupino izbranega zunanjega kandidata, 
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 v primerjavi z notranjim pridobivanjem potrebujejo zunanji kandidati več vlaganja 
in uvajanja, izobraževanja in vključevanja v proces, 
 podcenjevanje procesa zaposlovanja ima lahko velik vpliv za vse vključene strani. 
 
Po Gigliju (2014) so slabosti zunanjega pridobivanja kandidatov: 
 lahko traja dlje in stane več kot pridobivanje znotraj organizacije, 
 lahko povzroči tudi moralno škodo, ker trenutno zaposleni lahko občutijo, da to 
zmanjšuje njihove možnosti za napredovanje; ko zaposlenim pade morala, se 
lahko zmanjša tudi produktivnost, 
 trajanje usposabljanja zunanjega kandidata o sistemih, ki jih organizacija 
uporablja, traja dlje ter da se kandidat privadi in proces lahko steče. 
 medtem ko novo zaposleni prinašajo sveži pogled in ideje, se lahko to šteje za 
pomanjkljivost, ker lahko te ideje povzročijo konflikt s sedanjimi zaposlenimi. 
 
Ivanuša-Bezjak (2006, str. 69) navaja, da je v postopku pridobivanja zaposlenih treba 
vedeti, da obstaja tako imenovani »skriti« in »odkriti« trg dela. Skriti trg dela predstavlja 
ustne informacije o povpraševanju in ponudbi dela in delovne sile, ki se prenašajo med 
sorodniki, znanci, prijatelji sodelavci. Več kot 60 % zaposlitev se udejanji na osnovi teh 
informacij. Odkriti trg dela pa predstavljajo vse tiste oblike informacij, ki so dostopne 
vsem (sredstva javnega obveščanja, Zavod za zaposlovanje, plakati). 
2.4 IZBOR KADROV 
Nadalje je v procesu zaposlovanja treba narediti selekcijo in izbrati kadre na osnovi vseh 
prispelih vlog. To je ključna aktivnost v procesu zaposlovanja.  
Belčič (2002, str. 133) poudarja, da mora organizacija v objavi določiti rok za prijavo. 
Kandidati, ki zamudijo rok, se obvestijo, da je rok za prijavo na prosto delovno mesto 
potekel in da jih pri izboru ne morejo upoštevati. Organizacija mora počakati tudi na 
priporočeno pošto z ustreznim datumom. Te prijave je treba šteti kot pravočasne. 
Dressler (2013, str. 146) navaja, da je izbor kadrov pomemben pri pridobivanju 
zaposlenih. Če se na delovno mesto prijavita samo dva kandidata, ni veliko izbire in se 
organizacija odloči za zaposlitev obeh. Če pa se prijavi 10 do 20 kandidatov pa je treba 
uporabiti tudi druge tehnike izbora, kot so intervjuji, testi, s katerimi organizacija dobi 
najboljšega kandidata. Tudi visoka brezposelnost ne pomeni nujno najti dobrega kadra. 
Raziskava je pokazala, da je imela več kot polovica organizacij težave najti usposobljene 
zaposlene, okrog 40 % pa, da je bilo težko najti dobre kandidate. 
Organizacija pri izboru uporablja različne metode in pristope, in sicer: intervju, kadrovski 
vprašalnik, preverjanje referenc, psihološko testiranje in delovni preizkus. Za izvedbo 
posamezne metode je priporočljivo, da kadrovik dobro pozna uporabnost metode. Vsaka 
metoda zahteva, da se posamezen kandidat podrobneje razišče in prouči. Veliko bolj je 
primerno, da o končni odločitvi ne odloča samo kadrovik, ampak se v postopek izbora 
vključita tudi vodja oddelka in direktor organizacije, odvisno od velikosti organizacije. Pri 
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manjših organizacijah je veliko bolje, da pri izboru sodelujeta vodja oddelka in direktor 
(Pervanje & Kragelj, 2009, str. 82–84). 
Po Novakovi (2008, str. 119) morajo v procesu izbiranja kadrov kadrovski strokovnjaki in 
vodje dobro sodelovati, kar je še posebej pomembno pri izboru ključnih kadrov v 
organizaciji. Kadrovski strokovnjak skrbi za izvedbo celotnega selekcijskega postopka, 
predlaga ustrezne metode in tehnike, s katerimi se selekcijski postopek za posamezne 
kadre izvaja, vodja pa ima pomembno vlogo pri izboru svojih neposredno podrejenih 
kadrov, saj ima določene zamisli o tem, kakšne lastnosti in sposobnosti naj bi imeli, da bo 
delo uspešno opravljeno.  
Armstrong (2014, str. 212) navaja, da izboljšanje zaposlovanja in izbora zaposlenih 
vključuje:  
 krepitev blagovne znamke delodajalca; 
 razvoj boljše spletne strani za kadrovanje; 
 razvoj baze talentov in s tem zagotoviti hitro zapolnitev prostih delovnih mest; 
 poenostavitev postopkov za zmanjšanje časa zaposlitve prostih delovnih mest; 
 razvoj okvira kompetenc, ki so potrebne za osnovni izbor. 
Ustrezen izbor in s tem kasnejša maksimalna izkoriščenost kadrov je namreč lahko 
uspešna le ob sodelovanju obeh. 
 
Pervanje in Kragelj (2009, str. 199–202) poudarjata naslednje:  
 vsako prispelo prijavo je treba obravnavati z najvišjo stopnjo zaupnosti;  
 s kandidati je treba komunicirati profesionalno; na osebni ali telefonski stik s 
kandidatom se je treba pripraviti;  
 priporočljivo je, da si kadrovik pred prvim stikom s kandidatom še enkrat prebere 
življenjepis in pozna vse njegove ključne elemente;  
 med razgovorom je treba do kandidata izkazovati spoštovanje, četudi kandidat ni 
primeren za delovno mesto;  
 vsak intervju je priporočljivo voditi strokovno in po priporočilu stroke;  
 treba je biti pravičen in objektiven; ni dopustno, da občutki presojajo, ali je 
kandidat ustrezen ali ne;  
 spraševalec je pozoren na neverbalno komunikacijo tako z njegove strani kot s 
strani kandidata, saj tudi neverbalna sporočila sporočajo veliko informacij. 
 
Po Pervanje in Kragelj (2009, str. 83) so vloge, življenjepis, prošnje, ponudbe dokumenti, 
ki običajno predstavljajo prvi stik me potencialnim kandidatom in delodajalcem. Prošnja je 
namenjena rešitvi nekega eksistenčnega ali socialnega problema prosilca. Vloga je odziv 
na objavljeno prosto delovno mesto in v njej je natančneje pojasnjeno, kaj kandidat 
ponuja in kaj pričakuje. V življenjepisu (CV) je v skrajšani strukturi opredeljena poklicna 
pot kandidata, njegove delovne izkušnje, znanja, lastnosti in ambicije. To so informacije, 
ki delodajalca najbolj zanimajo. 
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Doyle (2016) navaja razlike med potrdilom (angleško »a resume«) in življenjepisom 
(angleško »Curriculum vitae«, skrajšano – CV). Primarne razlike med potrdilom in 
življenjepisom (CV) so dolžina, kaj je vključeno in za kaj katerega uporabljamo. Medtem 
ko se oba uporabljata za prijave na delovnem mestu, potrdilo in življenjepis nista vedno 
med seboj zamenljiva. Življenjepis vsebuje povzetek izkušenj in znanja. Značilno je, da je 
življenjepis daljši, vsaj dve ali tri strani. Življenjepis vključuje informacije o strokovni 
izobrazbi, vključno z izkušnjami poučevanja, stopnjo izobrazbe, raziskavami, nagradami, 
objavami, predstavitvami in ostalimi akademskimi dosežki. Povzetek življenjepisa je ena 
do dve strani povzetka znanj in kvalifikacij. Organizacije včasih prosijo za povzetek 
življenjepisa na eni strani, ker pričakujejo veliko število prijav kandidatov. Potrdilo 
zagotavlja povzetek kandidatove izobrazbe, delovne izkušnje in ostalih dosežkov in 
sposobnosti. Navadno je potrdilo na eni strani. Odločitev, katera oblika se izbere, je 
predvsem, za kakšno vrsto delovnega mesta se prijavljamo. 
Novakova (2008, str. 122) navaja, da je pisna prijava prvi stik kandidata z organizacijo in 
vsebuje priložen življenjepis z osebnimi podatki, delovno kariero, izobrazbeno potjo, 
delovnimi izkušnjami, priznanja, nagradami in priporočili. Na podlagi analize prijav, 
življenjepisa in zahtevanih dokazil delodajalec opravi prvi krog selekcije, v katerem izloči 
tiste, ki ne izpolnjujejo formalnih pogojev. Ostale kandidate pa razdeli v dve skupini. V 
prvo skupino razdeli tiste, za katere se predvideva, da bodo na delovnem mestu uspešni. 
V drugo skupino pa razvrsti kandidate, ki izpolnjujejo formalne pogoje, vendar 
predvideva, da ne bodo dosegli uspeha. Drugo skupino pa povabi le v primeru, da je 
kandidatov v prvi skupini premalo. 
Pri zelo strukturirani metodi pregleda prijav je treba zagotoviti uporabo biografskih 
podatkov. To so informacije, kot so kvalifikacije, izkušnje, ki kažejo, ali je kandidat 
primeren. Te so objektiven kazalnik preteklih dosežkov, ki napovedujejo prihodnje 
ravnanje. Po analizi so kandidati lahko razvrščeni v tri kategorije, in sicer: sprejemljivi, na 
meji, neprimerni. Več informacij je na voljo, bolj jasna so merila in lažji je ta proces. Če je 
veliko prijav sprejemljivih, se mora pregled ponoviti in postaviti je treba strožja merila za 
skrčenje nabora kandidatov za razgovor (Armstrong, 2014, str. 234). 
Svetlik (2009, str. 320–324) razdeli izvedbo intervjuja na naslednje korake:  
 začetek intervjuja: večina kandidatov je na začetku intervjuja nesproščenih. Treba 
je sprostiti napetost in vzpostaviti vzdušje medsebojnega zaupanja. Kandidat se 
osebno povabi v pisarno, s prijaznim pozdravom, stiskom roke in medsebojno 
predstavitvijo. Lahko se tudi ponudi pijača in povpraša, kako je potoval. Med 
pogovorom niso dobrodošli pretirana ljubeznivost, pripovedovanje šal, 
komentiranje politike, vere, spola itd. S predstavitvijo namena, poteka in 
predvideno dolžino pogovora zmanjšamo negotovost kandidata;  
 jedro intervjuja: izpraševalec si jedro intervjuja lahko organizira na različne načine. 
Najpogostejše teme pogovora so o organizacijah, v katerih je bil kandidat 
zaposlen, dela, ki jih je opravljal, posebne delovne izkušnje in dosežki, dosežena 
izobrazba, dodatna usposabljanja, kandidatovi osebni interesi in načrti glede dela. 
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V pogovoru se iščejo informacije, ki bi čim bolje opisale kandidata. S pridobljenimi 
informacijami se ugotovi, ali je primeren za delo ali ne;  
 sklepni del pogovora: zadnji del pogovora je namenjen kandidatovim vprašanjem. 
Na najpogostejša vprašanja je treba biti že vnaprej pripravljen, na vsa druga 
vprašanja pa se mu pošlje poznejši pisni odgovor. Kandidatova vprašanja 
pomagajo tudi organizaciji pri odločitvi glede izbora, saj kažejo, kako intenzivno se 
kandidat zanima za delo, za plačo, za možnosti napredovanja in druge ugodnosti. 
Kandidata je treba ob koncu intervjuja seznaniti z nadaljnjim postopkom. Treba 
mu je povedati, ali je predviden še kakšen pogovor ali test, kdaj se bo odločalo o 
izbiri in kdaj bo o tem obveščen.  
Intervju je več kot razprava. Intervju je postopek, s katerim se pridobijo informacije o 
kandidatu z ustnimi odgovori na postavljena ustna vprašanja. Organizacije uporabljajo 
številne intervjuje na delovnem mestu, kot so ocenjevalni intervjuji in izhodni intervjuji.  
 
Selekcijski intervju je po navedbah Desslerja (2014, str. 214) postopek selekcije, 
namenjen napovedi delovne uspešnosti, ki temelji na ustnih odgovorih kandidata na 
postavljena ustna vprašanja.  
Intervjuje razdelimo glede na to:  
 kako so strukturirani, 
 kakšna je njihova vsebina (katere vrste vprašanj vsebujejo), 
 kako organizacija upravlja intervjuje.  
 
Priporočilo, ki ga navajata Pervanje in Kragelj (2009, str. 84) pri izvedbi več krogov 
razgovorov je, da se je treba na vsako srečanje s posameznim kandidatom dobro 
pripraviti. Če nismo vešči vodenja intervjujev, si je treba na začetku pripraviti scenarij 
poteka. Ključno je, da je treba poznati življenjepis kandidata. Vnaprej si je treba pripraviti 
vprašanja, ki bodo razkrila podrobnosti o kandidatu. Priporočata, da na ločenem listu ali 
pa v obliki opomb na življenjepisu. Avtorja trdita, da je ključni razlog, da selekcija na 
osnovi intervjujev včasih ne uspe, ker je v večini primerov slaba priprava in je ocena 
sprejeta na podlagi občutka in ne vnaprej postavljenih meril. Pri izboru kadrov se v praksi 
uporabljajo različne vrste zaposlitvenih intervjujev. Na intervju se mora izpraševalec dobro 
pripraviti.  
Po Staretu (2012) je intervju metoda, ki se pri izbiri kandidatov najpogosteje uporablja. Z 
intervjujem se pridobijo informacije o kandidatu. To so podatki o ambicijah, motivaciji, 
vrednotah, delovni etiki. Obstajajo različne nevarnosti, npr. precenjevanje rezultatov 
intervjuja. Obstaja pa tudi možnost, da z intervjujem pridobljeni podatki ne odražajo 
realnega stanja. Opozarja, da različne osebe lahko različno interpretirajo pridobljene 
podatke, zato naj intervjuja v organizaciji ne izvede le ena oseba. 
Armstrong (2014, str. 236) trdi, da je intervju najbolj znana metoda izbire. Cilj je 
pridobitev informacij o kandidatu, na podlagi katerih se lahko predvidi, kako dobro bo 
opravil delo in na podlagi tega se lažje sprejme odločitev o izboru kandidata. Intervju 
vključuje razpravo »iz oči v oči«. Če je individualen, namesto panelnega intervjuja, 
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zagotavlja najboljšo priložnost vzpostavitve tesnega stika med izpraševalcem in 
kandidatom, s čimer se omili pridobivanje informacij o kandidatu in kako se bo vključil v 
organizacijo. 
Pervanje in Kragelj (2009, str. 84) navajata, da je selekcijski intervju proces, v katerem 
eden ali več spraševalcev s strani organizacije ocenjuje ključne aktivnosti kandidata. V 
procesu selekcije se lahko uporabi več tipov razgovorov, saj za odločitev o zaposlitvi 
določenega kandidata le redko kdaj zadošča eno srečanje. Po navadi je prvi intervju, do 
katerega pride po preučitvi življenjepisov in prijav, izveden med predstavnikom 
organizacije in kandidati. Če proces kadrovanja predvideva več zaporednih razgovorov, je 
lahko prvi bolj namenjen spoznavanju, vsi nadaljnji pa so bolj poglobljeni. 
Svetlik (2009, str. 312) razlikuje več vrst intervjujev:  
 strukturirani intervju: vprašanja so vnaprej pripravljena, vsem kandidatom, ki 
kandidirajo za delovno mesto, se postavijo enaka vprašanja. Izpraševalci so 
omejeni, kandidatu ne morejo postavljati dodatnih vprašanj in zato morda ne 
dobijo informacij, ki so ključne pri končni odločitvi;  
 nestrukturirani intervju: vprašanja niso vnaprej pripravljena, ampak jih 
izpraševalec postavlja kandidatu sproti v obliki prostega govora. Izpraševalec 
odpira različne teme in lahko postavlja še dodatna vprašanja. Slabost 
nestrukturiranih intervjujev se kaže v tem, da kandidati za isto delovno mesto 
dobijo različna vprašanja in zato so dobljene informacije neprimerljive. To vrsto 
intervjuja mora voditi izkušen in usposobljen izpraševalec;  
 individualni intervju: tu sta udeležena izpraševalec in kandidat. Takšni intervjuji so 
najpogostejši, sproščeni, saj kandidat ne čuti pritiska več izpraševalcev ali drugih 
kandidatov in zato tudi lažje zaupa občutljivejše informacije. Slabost individualnih 
intervjujev je, da se mora organizacija odločiti o izbiri kandidata glede na mnenje 
ene osebe. Pomanjkljivost se lahko odpravi z zaporednimi intervjuji;  
 skupinski intervjuji: so razmeroma redki in zahtevni. Udeleženih je več kandidatov, 
kar omogoča opazovanje njihovih vedenj v skupini in njihovih odnosov do drugih. 
Skupni intervju je primeren predvsem, ko se izbira kader za delovna mesta, kjer se 
zahtevajo vodstvene sposobnosti, karizma, prepričevanje itd.;  
 panelni intervju: tu več izpraševalcev sprašuje enega kandidata. Razdelijo si 
vprašanja, prednost je v tem, da se vprašanja ne ponavljajo tako kot pri 
zaporednih intervjujih. Slabost je, da se kandidat lahko obremeni in zato ne daje 
ustreznih odgovorov;  
 zaporedni intervju: kandidat opravi več intervjujev z različnimi izpraševalci. 
Pomembno je, da so intervjuji opravljeni v čim krajšem času in da se izpraševalci 
uskladijo med seboj glede vsebine in časa pogovorov. Priporočljivo je, da se vsi 
izpraševalci po končanih intervjujih sestanejo in skupaj primerjajo rezultate;  
 problemski intervju: organizacije se osredotočijo na problem, ki naj bi ga kandidat 
rešil. Kandidatu se predstavijo različne okoliščine iz dejanskega delovnega okolja, 
on pa se odloči, kako jih bo rešil;  
 
18 
 vedenjski intervju: vedenjski intervjuji so usmerjeni v preteklost. Temeljijo na 
prepričanju, da če se je kandidat tako obnašal v preteklosti, se bo tudi v 
prihodnosti. Temelji na predpostavki, da se prihodnje vedenje lahko napoveduje 
na podlagi preteklega.  
Florjančič in drugi (2004, str. 101) ločijo strukturirane, semi strukturirane, nestrukturirane 
in stresne intervjuje. Pri strukturiranih intervjujih izpraševalec vnaprej pripravi nekaj 
vprašanj, od katerih kasneje ne odstopi. Prednost takšnega intervjuja je, da je zelo 
enostaven in ne zahteva nobene predpriprave. Slabost pa je njegova omejenost in 
neprilagojenost posameznemu kandidatu, predvsem kadar gre za odkrivanje dodatnih 
kakovosti. Pri semi strukturiranemu intervjuju so vnaprej postavljena samo najbolj 
pomembna vprašanja in izpraševalec ni omejen, da ne postavi dodatnih vprašanj. Je pa 
takšen intervju težje ponavljati. Prednost je večja svoboda izpraševalca. Pri 
nestrukturiranem, tako imenovanem svobodnem intervjuju je dovoljeno svobodno 
razpravljanje, ki pa lahko včasih vodi do odmika teme, prekinjanja rdeče niti in lahko celo 
do frustracije na obeh straneh. Najbolj redko so uporabljeni stresni intervjuji. Tu gre za 
postavljanje nenavadnih vprašanj, ki bi kandidata zmedla in bi lahko iz njegovega odziva 
videli, ali je pripravljen na stresne situacije, ki se pojavljajo v delovnem okolju. 
Novakova (2008, str. 125) navaja, da lahko v intervjuju sodeluje več oseb in se lahko 
govori o individualnem, skupinskem in panelnem intervjuju. Individualni intervju je 
intervju med spraševalcem in kandidatom. Njegova prednost je, da se lahko ustvari bolj 
zaupna atmosfera in se posledično zmanjša stres. Kandidat bolj realno odgovarja na 
vprašanja. Skupinski intervjuji se uporabljajo kot informativni intervjuji, kjer delodajalec 
poda skupini kandidatov objektivne informacije o organizaciji, delovnem mestu in 
pogodbenih vprašanjih. V panelnem intervjuju pa se s kandidatom pogovarja skupina 
izpraševalcev, npr. kadrovik, vodja, psiholog. Prednost tega intervjuja je, da se lahko s 
kandidatom temeljito pogovorijo in dobijo boljši pregled o primernosti kandidata za prosto 
delovno mesto. 
Pervanje in Kragelj (2009, str. 144146) navajata najpogostejše napake pri vodenju 
intervjuja: 
 halo efekt  premočan vpliv prvega vtisa: Najpogosteje se zgodi napaka, ko 
kandidate ocenjuje na podlagi 1015 minut dolgega razgovora. Bolj se ocenjuje, 
kako kandidat ustreza izpraševalcu, ne pa, koliko ustreza zahtevam delovnega 
mesta. Raziskave potrjujejo, da imajo privlačne osebe obeh spolov več možnosti 
kot manj privlačne in pogosto se zgodi, da ima takšen prvi vtis večjo težo kot pa 
konkretni podatki in dejstva, ki jih zberem v intervjuju. 
 učinek vrstnega reda: Prvi in zadnji kandidat, s katerim se vodi intervju, po navadi 
najbolj ostaneta v spominu. Pomembno vlogo pri končni odločitvi ima čas. Zato je 
zelo pomembno, da si ključna dejstva in ocene zapiše takoj po opravljenem 
intervjuju. 
 črno-belo ocenjevanje: Ne smemo se omejiti samo na skupne značilnosti in jih 
razvrstiti v čiste kategorije. Srednjih, povprečnih ocen, ni. Večina kandidatov ima 
številne prednosti.  
 
19 
 centralna tendenca: Ta način je ravno nasproten od črno-belega ocenjevanja; 
 logična tendenca: Tu gre predvsem za napačno sklepanje, in sicer, če je nekdo 
uspešen na enem delovnem mestu, da bo uspešen tudi na drugem. 
 
Po opravljenih intervjujih s kandidati se delodajalci, pred dokončno odločitvijo, odločajo za 
različna testiranja. Uporabljajo psihološke teste, praktične teste … 
Za določena delovna mesta se uporabljajo določeni selekcijski testi kot dopolnitev in ne 
kot nadomestilo za intervjuje. Nekateri testi so precej enostavni kot na primer Manmohan 
(2013, str. 32): 
 delovni testi; so namenjeni preveritvi, ali ima kandidat izkušnje, ki jih je navedel. 
 Preizkusi usposobljenosti; so zasnovani, da pokažejo sposobnosti izvedbe 
nezahtevnih nalog. 
 inteligentni testi; so namenjeni za preveritev razumskih sposobnosti. 
 testi osebnosti; so namenjeni za ugotovitev pomanjkanja določenih značajskih 
potez.  
Pervanje in Kragelj (2009, str. 128) navajata, da če bi želeli izbrati najboljšega, je treba 
zanesljivo in objektivno izmeriti, oceniti in potrditi še vrsto sposobnost, lastnosti, 
karakteristik in potencialov. Teh lastnosti ni mogoče določiti po občutku ali v 15-minutnem 
razgovoru. 
Nikson (2007, str. 148149) navaja, da se psihološki testi uporabljajo predvsem za 
identifikacijo kandidatovih zmožnosti in sposobnosti. Če so testi izpeljani na pravilne 
načine, le-to pripomore k zanesljivejši končni odločitvi. 
Novakova (2008, str. 130) trdi, da morajo testi, ki jih uporabljajo v praktične namene, 
vsebovati naslednje karakteristike: 
 Zanesljivost: Z zaporednimi meritvami istega pojava z določenim mehanizmom 
dobi vedno enake ali podobne pravilne rezultate; 
 Veljavnost: Test meri isto lastnost, za katero se meni, da jo mora meriti; 
 Objektivnost: Rezultati testa niso odvisni od vplivov oseb, ki pri testiranju 
sodelujejo, ali drugih vplivov, ki se jih ne da kontrolirati; 
 Občutljivost: Čim boljše razlikovanje posameznikov glede na stopnjo lastnosti, ki 
se meri; 
Stare (2012) navaja, da naj bi objektivnost izvedbe zagotavljala vedno enak rezultat iste 
osebe, ne glede na kraj, čas ali osebo, ki je izvedla test.  
Svetlik (2002, str. 148–150) loči individualne in skupinske teste. Individualni testi so: 
 Inteligenčni testi – tu gre za ugotavljanje splošne sposobnosti kandidata (spomin, 
besedni zaklad, govor in numerične sposobnosti).  
 Testi posebnih sposobnosti: Iščejo se sposobnosti, ki so ključne za opravljanje 
konkretnega dela (razumevanje mehanike, gibalne spretnosti, fizična moč, 
ustvarjalne sposobnosti …). 
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 Testi dosežkov: Merjenje znanja, ki ga je posameznik pridobil v šoli in v ostalih 
oblikah izobraževanja. 
 Osebnostni testi: Merjenje lastnosti, kot so introvertiranost, stabilnost, čustvenost, 
zaskrbljenost, zaupljivost, samozaupanje ipd. Tu delodajalec pridobi podatek, ali se 
bo posamezni delavec lahko vključil v socialno okolje podjetja. 
 Testi spodobnosti učenja: S temi testi se ugotavlja, kako dobro posameznik sledi 
navodilom in kako hitro napreduje pri učenju. Navadno se uporabljajo za 
zaposlene v proizvodnji, ki bi jih želeli dodatno usposabljati. 
 Test interesov: Gre za ugotavljanje interesov posameznika in primerjava z interesi, 
ki so značilni za poklic, ki naj bi ga kandidat opravljal. Na podlagi testov lahko 
organizacija pričakuje motiviranost posameznika za delo in njegovo 
nezadovoljstvo. 
 
Med skupinskimi testi pa Svetik (2002, str. 148150) navaja: 
 Teste odločanja; Skupina se seznani z določenim problemom organizacije in nato 
posameznikom dodelijo različne vloge. Vsak mora v določenem času poiskati 
rešitve in jih predstaviti skupini. 
 Diskusije brez vodij; Izvajajo se v skupinah od šest do osem ljudi. Pogovarjajo se o 
splošno poznanih vprašanjih, ali pa sami izberejo temo. 
 
Novakova (2008, str. 132) navaja, da je uporaba delovnih preizkusov v procesu selekcije 
odvisna od delovnega mesta, za katerega kandidati kandidirajo. Kandidat opravlja ključne 
naloge, ki jih bo primeru zaposlitve opravljal na delovnem mestu. Kandidati se na 
opravljeno delo ocenijo z merili uspešnosti. Za enostavnejša delovna mesta so preizkusi 
enostavnejši, za zahtevnejša delovna mesta pa je preizkus kompleksnejši in posledično 
tudi dražji. 
Dressler (2014, str. 190) navaja, da teste dosežkov uporabljajo za merjenje, kaj se je kdo 
naučil. Večina teh testov se uporablja v šoli za merjenje znanja s področja ekonomije, 
marketinga, ravnanja z ljudmi pri delu. Testi dosežkov pa so priljubljeni tudi na delu, ko 
se preizkuša znanje izkušenih strojnikov in strojnih operaterjev z vprašanji, kot so npr. 
»Kaj pomeni strpnost?« Nekateri testi merijo kandidatovo zmožnost, npr. test tipkanja.  
Stare (2012) poudarja, da so praktične vaje oblikovane na osnovi realnih zahtev za 
konkretno delovno mesto. Delo v konkretnem okolju pa poteka na razpisanem delovnem 
mestu oziroma na delovnem mestu, ki mu je po zahtevnosti in pogojih dela najbližje. 
Uspešnost izvedbe preverjajo posebej za to usposobljeni ocenjevalci. Novak (2008, str. 
132) trdi, da je to metoda zbiranja podatkov, ki temelji na opazovanju kandidatov v 
kontroliranem okolju, kjer morajo v različnih situacijah v določenem času opraviti različne 
naloge in aktivnosti. Te pa so čim bolj podobne prihodnjim delovnim zadolžitvam. Na 
podlagi rezultatov presojajo o zmožnostih kandidatovega odločanja, organiziranja, 




Merkač Skok (2005, str. 118) navaja naslednje vaje, ki se uporabljajo v ocenjevalnih 
centrih: 
 Vaje »v košu«; Kandidati pokažejo, kako bi obravnavali različne primere dela, ki bi 
ga morali opraviti, če bi dobili delo, za katerega se potegujejo. Vaja vsebuje od 
deset do trideset dogodkov za pregled in delovanje. Kandidati morajo ustrezno 
organizirati, načrtovati, postaviti prioritete in rešiti probleme. 
 Vaje in analize problema in predstavitev rešitve; Ocenjujejo se različne pisne vaje, 
pri katerih kandidat zbere ustrezne podatke, napiše krajše ali daljše poročilo, ki 
ustreza predstavi. 
 Ustno komuniciranje: Ocenjuje se ustna predstavitev, ki pa lahko poteka v 
različnih oblikah. Ocenjevalci tem vajam namenjajo veliko pozornosti. Zelo pogosta 
je vaja tiskovne konference. 
 Skupinska diskusijska vaja; Ocenjuje se, kako kandidat obvladuje svoje delo na 
sestanku. Opazovalci ocenjujejo naslednje dimenzije: vodenje, vplivanje, reševanje 
problemov, fleksibilnost, medosebno komunikacijo. 
 
Stare (2012) poudarja, da lahko ocenjevanje kandidata poteka preko neposrednega 
opazovanja ravnanja in obnašanja. Ocenjevalni center se lahko oblikuje znotraj 
organizacije, lahko pa ga oblikuje posebej za to usposobljena zunanja organizacija, prav 
tako pa lahko ocenjevalni center sestavljajo zaposleni in zunanji svetovalci. 
Priporočilo je pismo, s katerim delodajalci pridobijo uporabne informacije o kandidatovih 
predhodnih delovnih izkušnjah na posameznih delovnih mestih, koliko časa je bil zaposlen, 
razlog za menjavo delovnega mesta, druge bistvene informacije (npr. seznam prisotnosti, 
točnost prihajanja na delovno mesto ipd.). Namen priporočil je, pridobiti uporabne 
informacije o možnem kandidatu, mnenje o njegovem značaju ter primernosti za delovno 
mesto.  
Prednost referenc je pridobitev večjega števila relevantnih informacij o kandidatu, ki lahko 
potrjujejo delodajalčeve dosedanje ugotovitve o kandidatu za neko delovno mesto ali 
njihovo zavrnitev. Slabost referenc je njihova vprašljiva verodostojnost in možnost 
prelaganja odgovornosti odločitve o primernem kandidatu. Pri priporočilih pa se lahko 
pojavi tudi nepotizem, kjer gre za zaposlovanje po sorodstvenih zvezah ter zaposlovanje 
po zvezah in poznanstvih (Priporočilo, 2016).  
Pervanje in Kragelj (2009, str. 98) navajata, da je preverjanje referenc eno od najbolj 
občutljivih dejanj v procesu izbora kandidatov. Je pa skoraj nenadomestljivo, in če je 
strokovno in etično izvedeno, dobimo odlične rezultate. Prav tako pa daje številne 
odgovore na vprašanja v selekcijskem procesu, to so: 
 Sklepanja na prihodnje delovanje kandidata glede na odzive v specifičnih situacijah 
v preteklosti, ki je ena od ključnih pravil kadrovanja; 
 Pogovor z nekdanjim sodelavcem, ali še bolje, nadrejenim, daje nedvoumen 





Pri preverjanju referenc je treba biti pozoren na naslednje (Čuček, 2007, str. 6768): 
 Kandidata je treba vprašati, če se lahko preverijo reference pri trenutnem 
delodajalcu, saj se lahko kandidatu v nasprotnem primeru povzroči kar nekaj težav 
(delodajalec morda ne ve, da je delavec v odhajanju); 
 Kandidata je treba vprašati, ali se lahko preveri referenca pri nekdanjem 
delodajalcu; 
 Preverjanje referenc je smiselno samo pri organizaciji, v kateri so kandidati delali 
nedolgo nazaj; 
 
Kandidat mora potencialnemu delodajalcu predložiti reference, če dobi zaprosilo s strani 
delodajalca. V referencah se je treba izogibati podajanju negativnih ali žaljivih izjav o 
kandidatu. Zato je treba dobiti dovoljenje s strani kandidata o uporabi referenc. Če ima 
kandidat zadržke pri predložitvi, se brez njegovega dovoljenja ne smejo pridobiti (Career 
Services Center, 2016).  
 
Armstrong (2014, str. 241) navaja, da z zakonom ni določeno da mora zaposleni predložiti 
reference preteklih delodajalcev razen, če ni tako določeno v pogodbi o zaposlitvi. 
Poudarja, da če reference vsebujejo napačne neutemeljene trditve, je lahko to velika 
škoda za posameznika in njegov ugled. Zato je treba biti pri pripravi referenc posebej 
pozoren in zagotoviti, da so dejstva pravilno navedena.   
2.5 UVAJANJE NOVIH ZAPOSLENIH V DELO 
Po Florjančiču in drugih (2004, str. 105) je cilj uvajanja seznanjanje kandidata z delovnimi 
standardi pri opravilih, ki jih bo opravljal. Novi zaposleni je veliko manj učinkovit, ker ne 
pozna vseh elementov opravil, nima rutine, ne ve, kako deluje organizacija ipd. Dobro 
pripravljeno uvajanje zmanjšuje stroške in omogoča hitro doseganje minimalnih 
standardov izvrševanja. Z uvajanjem pa se zmanjšujeta tudi strah pred novim delom in 
predvsem skrb, da delavec ne bo izpolnjeval postavljenih meril. Prihrani pa tudi čas 
vodjem in ostalim sodelavcem. 
 
Uvajanje v delo pomeni nuditi pomoč zaposlenemu, da pridobi potrebno znanje, spretnosti 
in delovne navade za opravljanje določenega dela. Uvajanje mora biti načrtovano. V 
procesu uvajanja pa sodelujeta mentor (uvajalec) in zaposleni. Vsak posameznik ima 
drugačne poglede na učenje, določeno stopnjo občutljivosti in pretekle delovne izkušnje 
(Molka in drugi, 2007, str. 80). 
  
Novakova (2008, str. 136) navaja, da je, po izbiri delavca in formalni potrditvi s podpisom 
pogodbe o zaposlitvi, interes vsake organizacije, da novega sodelavca čim hitreje in čim 
bolj učinkovito vpelje v delo. Zato je treba delavca uvesti v delo. Uvajanja kot aktivnost 
strokovnjakov in vodij, da novega sodelavca seznanijo: 
 z organizacijo (pravili), 
 s socialnim delovnim okoljem (sodelavci, vodji in drugimi, s katerimi bo oseba 
prihajala v stike), 
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 s fizičnim delovni okoljem (prostorom in opremo), 
 z delom (nalogami in opravili). 
 
Svetlik (2009, str. 329) trdi, da je cilj uvajanja, da novi sodelavec, kolikor hitro začne 
delati, predvsem s polno storilnostjo in pri tem doseže tudi osebno zadovoljstvo. Pri tem 
večinoma premaguje kulturni šok, saj je prišel v novo delovno okolje, kjer veljajo druge 
navade. Postopno pa tudi sam »poosebi« organizacijo. Nekateri potrebujejo za to nekaj 
dni, pri delavcih s poskusnim delom pa lahko to traja nekaj mesecev. Vse to je odvisno od 
zasedbe delovnega mesta, osebnostnih lastnosti, izobraževalnih in poklicnih posebnosti. 
Stare (2012) navaja, da je pomen uvajanja zaposlenih v delo večji kot kdaj koli prej, saj je 
vse bolj pomembno, da novi sodelavec hitro spozna organizacijo, delovno mesto, 
sodelavce ter ključne partnerje. Z uvajanjem se hitreje odpravi negotovost, ki se pojavlja 
ob nastopu na novem delovnem mestu. Novi sodelavci se na eni strani srečujejo s 
pričakovanji organizacije, na drugi strani pa imajo tudi sami določene želje in 
pričakovanja. Pričakovanja organizacije se, poleg specialnih znanj, nanašajo tudi na 
solidno strokovno kvalifikacijo, poklicne izkušnje, pozitivno naravnanost do dela, socialno-
družabno sposobnost, kooperativnost, samostojnost, fleksibilnost, odgovornost, interese v 
nadaljnjem razvoju …  
 
Florjančič in drugi (2004, str. 108) poudarjajo, da je uvajanje v Sloveniji nezadovoljivo 
organizirano in se z njim izgublja preveč časa, ne dosežejo pa se želeni rezultati. Za 
izboljšanje predlaga naslednja pravila: 
 za čim krajši čas uvajanja je pomembno, da je organizacija čim bolj stabilna, 
določena razmerja pri delu, pristojnosti in odgovornosti morajo biti točno 
določena, 
 za večje organizacije je pomembno, da bolj pogosto uporabljajo formalizirane 
programe uvajanja novo zaposlenih, 
 čim bolje bo posameznik seznanjen z vsemi pravili, popolnejša bo njegova 
motivacija in s tem tudi večja produktivnost, 
 čim več tehničnih informacij o delu, vodjih, odgovornostih, delovnih pogojih in 
pomoči pri delu vsebuje uvajalni program, tem uspešnejše bo uvajanje.  
 
Indukcija je po Reucroftu in Scottu (2015, str. 25) proces uvajanja novega zaposlenega v 
organizacijo. Kljub temu veliko ljudi to obravnava kot nekaj, kar se začne v trenutku, ko 
novi zaposleni pride prvi dan, vse se začne, ko zaposlenemu ponudimo zaposlitev. 
Nekatere organizacije različno poimenujejo to obdobje in proces. Nekateri to imenujejo 
organizacijska socializacija, drugi uporabljajo izraz usmerjenost. Kakor koli kdo izbere za 
poimenovanje tega obdobja, kar je pomembno je, da sprejme nekoga v njegovo novo 
vlogo, nov kolektiv in novo organizacijo. Učinkovito uvajanje potrjuje odločitev, da se 
nekdo pridruži organizaciji. Zaposlenemu je treba dati vse, kar potrebuje, da bo uspešen 
na novem delovnem mestu. 
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Pri socializaciji je pomembno poudariti, da je pomemben predvsem prvi dan oziroma prvi 
dnevi, ki jim je smiselno nameniti posebno pozornost. Bauer (2010, str. 16) navaja, da je 
pomembno določiti prioritete prvega dne in ga narediti posebnega. Treba je uporabiti 
program uvajanja, ki mora biti v pisni obliki ter ga spremljati. Uvajanje pa je treba 
zastaviti postopno in pri tem uporabiti mejnike za evalvacijo uspešnosti, uporabiti 
razpoložljivo tehnologijo procesa intenzivnega vključevanja novega zaposlenega, prav 
tako tudi ostale zaposlene, jasno opredeliti cilje, mejnike, vloge ter odgovornosti novega 
zaposlenega. 
Armstrong (2014, str. 257) navaja, da je indukcija proces sprejemanja in pozdravljanja 
zaposlenih, ko se prvič pridružijo organizaciji in podajanje osnovnih informacij, ki jih 
potrebujejo, da se hitro vključijo in začnejo z delom. Cilji indukcije so omehčati vse 
predhodne faze, ko je vse čudno in je začetnikom neznano, vzpostaviti prijeten odnos v 
organizaciji in v čim krajšem času doseči učinkoviti rezultat novih zaposlenih, zmanjšati 
verjetnost, da bo novo zaposleni hitro zapustil organizacijo.  
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3 IZVAJANJE PRAKTIČNEGA USPOSABLJANJA (PRAKSA)    
Praktično usposabljanje dijakov in študentov je po navedbah Govekar-Okoliševe, 
Kranjčeceve in Grudnove (2010, str. 1) pomembno ne le zato, da študenti opravijo 
obveznosti študija, ampak tudi, da se konkretno seznanijo s svojim prihodnjim strokovnim 
delom v praksi, da je eden od prvih stikov s stroko v praksi, kjer lahko svoje praktično 
znanje ovrednotijo s praktičnimi izkušnjami. Delovna organizacija, kjer praksa poteka, 
mora poskrbeti za kakovostno izvedbo prakse študentov praktikantov. Praksa, ki jo 
opravlja dijak ali študent v času izobraževanja, je koristen del študijskega procesa, saj si 
dijak in študent, ki si na izobraževalni ustanovi pridobiva teoretična znanja, pri delodajalcu 
pridobiva, še kako potrebna praktična znanja, ki so bistvenega pomena pri iskanju 
študentove nadaljnje prve zaposlitve. Mladi na ta način pridobijo še tako potrebne 
praktične izkušnje, hkrati pa z mladostno inovativnostjo in svojimi idejami, po svojih 
zmožnostih, skušajo svetovati delodajalcem, kako izboljšati njihov delovni proces, kako ga 
optimizirati, da bodo uspešnejši, katere nove trge še osvojiti, oziroma kaj narediti v 
organizaciji, da bo dobiček večji kakovost dela pa boljša. 
Dressler (2012, str. 159) navaja, da mnogi študentje dobijo službo preko študentskih 
praks. Prakse so lahko »win-win« situacije. Za študente to pomeni, da lahko dobijo 
poslovne sposobnosti, več informacij o potencialnih delodajalcih in odkrijejo, kaj si želijo 
in ne želijo v svoji karieri. Organizacije pa lahko praktikante preizkusijo v luči možne 
zaposlitve za polni delovni čas. Nedavna raziskava ODRS (on-demand recruiting services) 
je pokazala, da je 60 % praktikantov dobilo ponudbe za zaposlitev. 
S tem se doseže naslednje (Študentska praksa, 2012): boljše praktično znanje pri 
študentih; boljše možnosti za zaposljivost študentov; boljšo povezanost med delodajalci in 
prihodnjimi iskalci zaposlitev na nekem področju in še veliko več.  
Praksa, ki jo opravlja študent v času študija pri delodajalcu, je del študijskega procesa. 
211. člen ZDR-1 določa, da pri delodajalcu lahko dijaki in študenti, ki so dopolnili starost 
14 let, opravljajo izobraževanje v okviru izobraževanja. 191. člena ZDR-1 določa tudi, da 
so v podzakonskem aktu pogoji, pod katerimi lahko delavec, ki še ni dopolnil 18 let, 
izjemoma opravlja dela, ki so prepovedana (ZDR-1, 1. odstavek 191. člena), in sicer v 
primerih izvajanja praktičnega izobraževanja v okviru izobraževalnih programov, če se 
delo opravlja pod nadzorom pristojnega delavca. 
31. člen ZPSI-1 določa, da se praktično izobraževanje v poklicnem in strokovnem 
izobraževanju izvaja kot praktični pouk oziroma praktično usposabljanje z delom. V šoli se 
izvaja praktični pouk, pri delodajalcu pa praktično usposabljanje z delom. Skupni obseg 
praktičnega pouka in praktičnega usposabljanja z delom se določita z izobraževalnim 
programom. Delodajalec izvede usposabljanje v neposrednem delovnem procesu s svojimi 
delovnimi sredstvi v svojih prostorih oziroma na svojem delovišču. Delodajalec v ta namen 
dijakom, ki se praktično usposabljajo, zagotovi mentorja. Gre za dijake, ki v okviru 
izobraževanja opravljajo praktično usposabljanje. 
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V 33. členu ZPSI-1 je določeno, da pravno razmerje med šolo, dijakom in delodajalcem pri 
praktičnem izobraževanju nastane s sklenitvijo učne pogodbe, ki določa pravice in 
obveznosti vseh treh subjektov. V Sloveniji poznamo dva tipa učnih pogodb, in sicer: 
 individualna učna pogodba, če jo skleneta delodajalec in dijak ob privolitvi 
njegovih staršev oziroma zakonitega zastopnika v primeru mladoletnega dijaka, 
 kolektivna učna pogodba, če jo skleneta šola in delodajalec. 
 
OZS (2012, str. 3) navaja, da je razlika med obema tipoma učne pogodbe v strankah 
pogodb. Medtem ko individualno učno pogodbo z delodajalcem sklene sam dijak, 
kolektivno učno pogodbo sklene šola za potrebe enega ali več svojih dijakov, ki niso 
sklenili individualnih učnih pogodb. Kolektivna učna pogodba se sklene med šolo in 
delodajalcem, dijaki pa so z njeno vsebino seznanjeni. Dijak lahko sklene učno pogodbo 
tudi z več delodajalci oziroma sklene več učnih pogodb. V tem primeru delodajalci 
uskladijo medsebojne pravice in obveznosti. Individualna učna pogodba se sklepa 
praviloma za vsa leta dijakovega izobraževanja, kolektivna pa praviloma za eno leto z 
možnostjo podaljšanja. Razlika med obema tipoma učne pogodbe, ki pa je bolj 
vsebinskega pomena, je ta, da se z individualno učno pogodbo lahko čas praktičnega 
usposabljanja z delom pri delodajalcu poveča na račun zmanjšanja praktičnega pouka v 
šoli, če se delodajalec in šola o tem dogovorita. V tem primeru povečanja časa 
praktičnega usposabljanja pri individualni učni pogodbi pa morata dijak in delodajalec 
podpisati aneks k individualni učni pogodbi in z aneksom opredeliti čas praktičnega 
usposabljanja z delom, ki je dogovorjen s šolo. Tip sklenjene učne pogodbe pa na položaj 
dijaka in delodajalca ne vpliva. Možen je tudi prehod med učnimi pogodbami: lahko se 
kolektivna učna pogodba kadar koli (sporazumno) odpove oziroma (s strani enega od 
pogodbenih partnerjev ali dijaka) razdre ter sklene namesto nje individualna učna 
pogodba in obratno. Individualna učna pogodba je sestavljena v štirih izvodih. Podpisano 
in žigosano individualno učno pogodbo delodajalec pošlje zbornici. Pristojna oseba 
zbornice pogodbo vpiše v register učnih pogodb in kopije pošlje delodajalcu, dijaku in šoli. 
Da lahko dijak sklene učno pogodbo, mora po 34. členu ZPSI-1 izpolnjevati določene 
pogoje, kot so uspešno končano osnovnošolsko izobraževanje ali izpolnjene srednješolske 
obveznosti dijaka. 
50. člen ZVSI določa, da:  
 morajo šole sodelovati z delodajalci, ki izvajajo praktični del izobraževanja. Šola, 
delodajalec in študent sklenejo pogodbo o praktičnem izobraževanju v skladu s 
študijskim programom.  
 se v pogodbi določijo pravice in odgovornosti študenta ter naloge in odgovornosti 
delodajalca in šole.  
 delodajalec lahko sklene pogodbo o izvajanju praktičnega izobraževanja za 
študente, če: ima ustrezne prostore in opremo, njegovo poslovanje obsega 
dejavnost poklica, za katerega se študent izobražuje, ima zaposlenega, ki je lahko 
mentor ali mentorica študentu višje strokovne šole.  
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 Podrobne pogoje za prostor in opremo ter za mentorje, ki jih mora izpolnjevati 
delodajalec, določi pristojna zbornica, ki vodi register delodajalcev, ki izpolnjujejo 
pogoje iz prejšnjega odstavka.  
 Podrobnejše pogoje o vsebini in postopku vodenja registra iz prejšnjega odstavka 
določi minister, pristojen za gospodarstvo. 
 
Motiviranost k učinkoviti pripravi na praktično usposabljanje je moč spodbuditi z navedbo 
prednosti, ki jih lahko prinese opravljanje praktičnega usposabljanja s področja vpisanega 
študija. Te so (Karierni center Maribor, 2014): 
 dodana priložnost za pridobitev zaposlitve, 
 višja zaposljivost, 
 okrepljena samoiniciativnost in podjetnost, 
 možnost za boljši učni uspeh, 
 večja samostojnost in samozavest, 
 aktivnejša udeležba v družbi. 
Po navedbah Govekar-Okoliševe in Kranjčeceve (2012) praktično usposabljanje študentov 
v delovnih organizacijah koristi študentu, mentorju, delovni organizaciji, fakulteti in širši 
družbi. 
3.1 NAMEN IN CILJI PRAKTIČNEGA USPOSABLJANJA Z DELOM  
Praktično usposabljanje z delom je po navedbah OZS (2012, str. 2) ena od oblik 
praktičnega izobraževanja (povezovanja teorije in prakse), v katero se vključujejo dijaki z 
namenom, da si pridobijo praktične izkušnje in da skušajo uporabiti v šoli pridobljeno 
znanje v konkretnih delovnih situacijah. Je obvezni del izobraževalnega programa pri vseh 
programih nižjega poklicnega izobraževanja, srednjega poklicnega izobraževanja, 
srednjega tehničnega izobraževanja in poklicno-tehničnega izobraževanja. Dijaki ga 
opravljajo v organizacijah (delovnih enotah, obratovalnicah, na objektih, posestvih …) in 
tako spoznajo delovni proces v organizaciji ter morebitne svoje prihodnje sodelavce. Na 
praktičnem usposabljanju z delom se dijaki privajajo realnemu delovnemu okolju, 
pridobivajo izkušnje, ki so specifične za stroko, in se vključujejo v delovni proces. 
Študentom omogoča, da uporabijo svoje znanje in spretnosti v strokovnem okolju, 
medtem ko so še vedno v šoli. Praktično usposabljanje ponuja skrbno načrtovanje in 
nadzorovanje delovnih izkušenj. Cilj je pridobiti dodatna znanja na določnem delovnem 
mestu. Praktično usposabljanje je lahko tudi del izobraževalnega programa, v katerem 
lahko študenti pridobijo kreditne točke od svojih sošolcev in šole. Praktično usposabljanje 
je neodvisno urejen del učnega načrta, v katerem študent pridobi delovne izkušnje 
(Students Intership Program Guide, 2016). 
Najpomembnejši cilji praktičnega usposabljanja z delom so (OZS, 2012, str. 2): 
 Pridobivanje praktičnih izkušenj ter povezovanje izobraževanja in dela.  
 Nadgrajevanje v šoli pridobljenih znanj ter prenos teoretičnega znanja v prakso.  
 Usposabljanje in razvoj specifičnih spretnosti ter kompetenc poklica.  
 Spoznavanje novih učnih situacij in tehnoloških procesov.  
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 Spoznavanje novih delovnih sredstev, naprav, pripomočkov, materialov.  
 Učenje sodelovanja in timskega dela ter komunikacije in nastopa pred strankami.  
 Razvijanje odgovornosti za lastno delo, kakovost, potrebno v poklicnem delu, 
upoštevanje predpisov iz varnosti in zdravja pri delu ter varovanja okolja.  
 
Cilji strokovne prakse so (Visoka šola za upravljanje in poslovanje Novo mesto, 2013):  
 usposabljanje prihodnjega strokovnega kadra v realnem delovnem okolju,  
 prenos znanja z visokošolske institucije v neposredno delovno okolje in 
nazaj,  
 aplikacija strokovnega znanja, veščin in spretnosti, ki jih študent usvoji v 
študijskem procesu, v neposredno delovno okolje,  
 poglabljanje znanja s področij: ekonomija, poslovne vede, pravo, 
menedžment, informatika, človeški viri in poslovni tuji jezik,  
 razvoj strokovnih kompetenc,  
 soočenje študenta z dimenzijami delovnega okolja diplomiranega 
ekonomista,  
 spoznavanje značilnosti delovanja in organiziranja poslovnega okolja,  
 spoznavanje timskega dela,  
 usposabljanje za vodenje dokumentacije in za poročanje,  
 razvijanje sposobnosti kritične presoje med teoretičnimi izhodišči in 
obstoječo prakso,  
 spoštovanje moralno-etičnih vrednot in odgovornosti do dela in sodelavcev.  
 
Praktično usposabljanje je po navedbah Govekar-Okoliševe in Kranjčeceve (2016, str. 
100101) ena od številnih aktivnih oblik študijskega dela. Praktično usposabljanje 
praktikantov je različno glede na posamezne študijske programe, cilji praktičnega 
usposabljanja za področje tehnike in naravoslovja so: 
 sinteza znanj, ki jih praktikanti pridobijo v izobraževalnem procesu s teoretičnim 
usposabljanjem in z uporabo teoretičnih znanj pri reševanju strokovnega problema 
na področju gospodarstva/negospodarstva, ker se uporablja, 
 socializacija dela praktikanta, ker vključuje delo praktikanta v delovno okolje 
organizacija, kjer se mora vključiti v redno delo kot vsi zaposleni, 
 praktično reševanje določenega problema iz vnaprej izbranega področja, ki ga 
praktikant rešuje skupaj z mentorjem iz organizacije in nosilcem področja oziroma 
predmeta, 
 praktikantovo poznavanje značilnosti operativnega dela v izbrani organizaciji, 
 praktikantovo reševanje konkretnega problema ob sodelovanju obeh mentorjev na 
nivoju strokovnega znanja, 
 praktikantov uspešen zaključek je, da na koncu zaključi praktično usposabljanje z 
dogovorjeno nalogo ali priporočilom s prakse ali zagovorom. 
 
Praktična usposabljanja so po navedbah (Internship Outcomes and Goals, 2014) 
namenjena razširitvi globine in širine akademskega učenja za študente na posameznih 
področjih študija. To je priložnost za študenta, da pridobljene teoretične izkušnje prenese 
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na delo v organizaciji. Uspešno praktično usposabljanje lahko tudi povečuje zavedanje o 
problemih skupnosti oziroma organizacije, študenta motivira za ustvarjanje možnosti, 
pridobivanje novih idej in mu daje usmeritve za pozitivne spremembe. Uspešno 
usposabljanje lahko študentu da dragocene informacije, ki mu bodo v pomoč pri 
odločanju o smeri študija in nadalje pri kariernem razvoju. Praktično usposabljanje lahko 
tudi povečuje svoje zavedanje o problemih skupnosti, motivira za ustvarjanje možnosti, 
sprejeti nove ideje, in daje usmeritve za pozitivne spremembe. Pri uspešnem stažu so 
pomembne informacije pri odločanju o smeri prihodnjega študija ali zaposlitve. Praktično 
usposabljanje ni samo priložnost, da se uporabi in razvije znanja, povezana z dejavnostjo, 
ampak tudi za izboljšanje nekaterih prenosljivih znanj, na katero koli področje. Praktično 
usposabljanje je lahko prvi uvod v delo, če niso bili že prej izpostavljeni strokovnosti. 
Praktično usposabljanje je priložnost za nadaljnje razvijanje strokovnosti.           
Duchatellier (2015) navaja, da so prakse danes veliko bolj celovite in izpopolnjene in da 
lahko posamezniki natančno preučijo cilje in se lahko pripravijo na trdo delo. Če se ne 
borijo za prakso, si je ne želijo, jo bo dobil nekdo drug. 
Ključno je, da mora dobiti praktikant po zaključku usposabljanja veliko praktičnih izkušenj 
na področju, ki ga zanima v nadaljevanju kariere. Smedt (2015) navaja, da praktikant na 
splošno išče priložnost, da tisto, kar se je naučil v šoli in na univerzi, uporabi v praksi in 
izboljša svoje izkušnje in spretnosti. Odločitev za ponudbo prakse je na strani 
organizacije. Če organizacija lahko to omogoči, je lahko to možnost, da ne bo prišlo do 
pomanjkanja možnosti izbora praktikantov. 
Cohen (2014) navaja nekaj nasvetov, kako narediti program uvajanja bolj učinkovit: 
 pripraviti je treba uradno dobrodošlico za praktikanta ter ga seznaniti z vsemi 
sodelavci, 
 zagotoviti je treba, da ima praktikant mentorja, na katerega se lahko zanese in ga 
usmerja, 
 omogočiti, da postane del ekipe in se vključi v sestanke skupine in delovnih 
dogodkov, 
 spodbujati je treba praktikante, da postavljajo vprašanja (to je najboljši način, da 
se naučijo) 
 zagotavljati je treba dosledno raven ocenjevanja uspešnosti in ponuditi objektivne 
povratne informacije, 
 poslušati, kaj imajo praktikanti povedati o svojih izkušnjah in zagotavljati koristne 
povratne informacije. 
 
Research starters (2008) navaja, da lahko v času opravljanja prakse študenti razvijejo 
nove, praktične, uporabne veščine, in sicer: 
 delovno etiko in delovne vrednote, 
 spretnosti, ki jim pomagajo uspešno konkurirati na delovnem mestu in v življenju, 
 izboljšanje njihovih medsebojnih odnosov in komunikacijskih veščin, 
 izboljšanje organizacijskih sposobnosti, 
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 izboljšanje računalniške pismenosti in tehnoloških sposobnosti za samostojno delo, 
 raziskovanje spretnosti, 
 pisanje poročil, 
 timske delovne sposobnosti za delo in sodelovanje v skupinskih projektih, 
 dokončanje dela v času, 
 biti pozitiven, profesionalen, 
 biti zanesljiv, da bi pokazal pobudo, 
 biti motiviran. 
Študenti lahko med praktičnim usposabljanjem pridobijo resnično otipljive prispevke, 
medtem ko je poudarek na razvoju osebnostnih in kariernih sposobnosti. Študenti kot 
praktikanti pridobijo samozavest in razvoj voditeljskih sposobnosti skozi program 
usposabljanja za vodje.  
Biotehnični izobraževalni center (2015) navaja naslednje namene praktičnega 
usposabljanja na njihovem izobraževalnem centru:  
 povezava med teoretičnimi vsebinami študijskega programa in praktičnim delom v 
realnih delovnih razmerah (praktična uporabnost teoretičnega znanja), 
 pridobivanje konkretnih veščin, spretnosti, ki bodo v prihodnjem poklicnem delu 
koristile, 
 spoznavanje organizacije ali zavoda, tehnoloških, proizvodnih postopkov in 
vodenje dela, 
 spoznavanje delovnega okolja – primerno komuniciranje s sodelavci, sposobnost 
dela v skupini, 
 sodelovanje v raziskovalnih projektih v organizaciji, 
 izdelava pisnega poročila o svojem delu,  
 uporaba znanj, ki jih študent pridobi v šoli pri laboratorijskih vajah – laboratoriji, 
proizvodnje, 
 uporaba znanj s predavanj – tehnološki postopki, 
 uporaba pridobljenih znanj za izdelavo seminarske naloge, 
 uporaba primerne komunikacije – pisne prošnje, e-sporočila – kultura, 
 študent poišče in pregleda več strokovne literature. 
 
Namen praktičnega usposabljanja po programu živilstvo in prehrana je, da študenti 
pridobijo zmožnosti za (Biotehnični izobraževalni center, 2016): 
 tehnološko in prehransko delo ter pridobivanje znanja na področju kakovosti živil 
in hrane ter ga specializirajo na posameznem področju, 
 vodenje tehnoloških postopkov ter organiziranje priprave varne in varovalne hrane, 
 samostojno odločanje za izbiro in uporabo surovin in materialov v proizvodnji 
 zagotavljanje kakovosti proizvodnih procesov in proizvodov v živilstvu ter pri 
organizaciji prehrane, 
 sodelovanje pri izboljšavi prehrambnih navad različnih skupin populacije, 
 tehnološko in ekonomsko analiziranje proizvodnih in tehnoloških parametrov, 
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 neposredno uporabo svojih teoretičnih znanj s strokovnih področij živilske 
tehnologije, prehrane in varne hrane v praksi pri reševanju praktičnih primerov v 
delovnem okolju, 
 sodelovanje pri odločanju, izbiranju in uporabi ustreznih metod za zagotavljanje 
ustrezne sestave in kakovosti živil in hrane, 
 sodelovanje pri odločanju, izbiri in uporabi surovin v proizvodnji živil ter pri pripravi 
hrane, 
 vodenje, načrtovanje, organiziranje in nadziranje tehnoloških in proizvodnih enot, 
 organiziranje in vodenje delovnih procesov v sodelovanju s stroko na področju 
vzdrževanja in varstva okolja, 
 suvereno odločanje o poslovnih in strokovnih zadevah ter reševanje konkretne 
strokovne problematike, 
 uporabo tujega jezika za spremljanje strokovnih novosti v tujini in za komunikacije 
v strokovni terminologiji, 
 uporabo izbranih statističnih metod obdelovanja podatkov, 
 uporabljanje znanj iz ekonomije, organizacije in vodenja podjetij ter trženja v 
živilstvu in prehranski stroki, 
 skrb za razvijanje in krepitev estetskega videza produktov, poslovno 
sporazumevanje in dogovarjanje, 
 moralno in etično delovanje – to je za poštenost, natančnost in vestnost pri delu, 
 sodelovanje pri razvoju stroke in prevzemanje pobude za uvajanje novosti v 
stroko. 
 
Praksa v tujini študentom omogoča, da si izkušnje naberejo v mednarodnem okolju, se 
naučijo tekoče govoriti angleščine ali drugega jezika, ki ga tam uporabljajo, se naučijo 
hitro prilagajati v novem okolju ter s tem pridobijo velik plus za kasnejše iskanje 
zaposlitve. Študentje se na prakso v tujino lahko odpravijo preko različnih organizacij 
(Erasmus prakse, IAESTE prakse). 
Vsak študent lahko po navedbah (SMIC, 2016) le enkrat v času študija opravlja Erasmus 
prakso in enkrat Erasmus izmenjavo. Erasmus študijska praksa lahko predvidoma poteka 
tudi v kombinaciji z Erasmus študijsko izmenjavo. Študentje tako opravijo del ali celotno 
študijsko prakso v organizacijah oz. centrih izobraževanja ene od držav članic EU, 
EFTA/EEA ali v Turčiji. Študent si izbere organizacijo ali center izobraževanja, kjer bi želel 
opravljati Erasmus študijsko prakso. Nekatere fakultete imajo v ta namen že podpisane 
sporazume z organizacijami po Evropi.  
3.2 VSEBINA PRAKTIČNEGA USPOSABLJANJA  
Ne glede na določeno strokovno področje praktičnega usposabljanja je pomembno, da se 
poleg ciljev za praktično usposabljanje mentor in praktikant pri oblikovanju in načrtovanju 
praktičnega usposabljanja dogovorita tudi glede vsebine. Določene vsebine so podane s 
strani fakultete, izobraževalne organizacije, ki jo mora upoštevati. Morata pa se dogovoriti 
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tudi o vseh posebnostih. Praktično usposabljanje običajno poteka po naslednjih korakih 
(Univerza v Ljubljani, 2007): 
 Prijava praktičnega usposabljanja: navodila za izvedbo (članica sama domisli 
izvajanje, skladno s cilji in kompetencami posameznega študijskega programa, ki 
vključuje praktično usposabljanje); izjava izvajalca praktičnega usposabljanja o 
sprejemu študenta (pridobi članica od izvajalca praktičnega usposabljanja za 
enega ali več študentov hkrati, ali pa pridobi študent, če si poišče mesto sam); 
obrazec za prijavo študenta; pogodba o praktičnem usposabljanju. 
 Izvajanje praktičnega usposabljanja: obrazec za vmesno poročanje o poteku 
praktičnega usposabljanja (ni nujno, le če ga članica predvidi). 
 Zaključek praktičnega usposabljanja: poročilo o opravljenem praktičnem 
usposabljanju (izpolni študent), potrdilo o opravljenem praktičnem usposablja 
(izpolni 'zunanji' mentor), anketa o opravljenem praktičnem usposabljanju. 
Justinkova (2012) navaja, da mora program praktičnega usposabljanja vsebovati: 
 Prošnjo za sprejem dijakov na praktičnem usposabljanju s prilogo Kolektivna učna 
pogodba; 
 Evidenco prisotnosti na praktičnem usposabljanju z delom; 
 Uspešnost dijaka na praktičnem usposabljanju; 
 Poročilo dijaka o praktičnem usposabljanju z navodili za pisanje poročila. 
Grudnova (2012) navaja naslednje vsebine praktičnega usposabljanja:  
 Seznanitev z delovnim procesom in organiziranostjo delovne organizacije; 
 Varstvo pri delu in zaščitna sredstva; 
 Sodelovanje pri izdelavi konstrukcijske, tehnološke, skladiščne in procesne 
dokumentacije; 
 Sodelovanje pri obdelavi in zbiranju podatkov proizvodnega procesa; 
 Sodelovanje pri pripravi dela; 
 Delo v proizvodnem procesu. 
Mentor in praktikant se dogovorita glede (Govekar-Okoliš, Kranjčec, str. 102): 
 Spremljanja določenega strokovnega dela in ustrezne komunikacije zaposlenih v 
instituciji; 
 Sodelovanja in pridobivanja praktičnih izkušenj pri izvajanju praktičnega dela; 
 Praktičnih izkušenj z opazovanjem, spremljanjem in sodelovanjem z mentorjem 
oziroma sodelavci delovne organizacije pri sodelovanju s širšim družbenim 
okoljem; 
 Možnosti vključevanja v sodelovanje različnih domačih in tujih mednarodnih 
strokovnih projektov, vodenih znotraj organizacije; 
 Spoznanja konkretnih situacij, različnih poklicnih vlog in delovnih procesov znotraj 
organizacije; 
 Pridobivanje znanja o pomenu, možnostih in oblikah stalnega osebnega 
izobraževanja in spodbujanja lastnega profesionalnega razvoja ter vseživljenjskega 
učenja in izobraževanja; 
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 Kritičnega opazovanja procesa praktičnega dela v določeni organizaciji in 
oblikovanja poročila s prakse z opisom in vrednotenjem dejavnosti, pri kateri je 
praktikant sodeloval. 
Praktično usposabljanje poteka v povezavi med (Univerza v Ljubljani, 2007): 
 
 študentom, 
 koordinatorjem/mentorjem na članici in 
 'zunanjim' mentorjem pri izvajalcu praktičnega usposabljanja: v gospodarski 
organizaciji, v izobraževalnem zavodu, neprofitnem zavodu ...  
 
Evalvacija v praktičnem usposabljanju, Govekar-Okoliš in Kranjčec (2012), pomeni 
merjenje uspešnosti in učinkovitosti usposabljanja, izobraževanja in praktičnega dela 
praktikanta v delovni organizaciji. Namen evalvacije v praktičnem usposabljanju je 
odkrivati ter popravljati – sproti in na koncu usposabljanja – raznovrstne šibkosti in 
napake, ocenjevati praktikantovo delo kot tudi delo mentorja in samo delovno 
organizacijo. Z evalvacijo se ugotavlja, do kolikšne mere in na kakšen način so se dosegli 
zastavljeni cilji praktičnega usposabljanja, določajo se vrednosti pridobljenega praktičnega 
znanja in povezanost tega s teoretičnimi znanji ter vrednost pridobljenih izkušenj 
praktikanta in doseganje kompetenc. Poleg tega se lahko ugotavlja kakovost celotnega 
procesa praktičnega usposabljanja, posebej mentorstvo mentorja na praktičnem 
usposabljanju, sodelavce v delovni organizaciji idr. Glavni namen evalvacije v praktičnem 
usposabljanju je, da s povratno informacijo ugotovimo učinkovitost in pomanjkljivosti 
praktičnega usposabljanja. 
Metode ocenjevanja in ocenjevalna lestvica: 
 Praktikant opravi praktično usposabljanje v delovni organizaciji in po navodilih 
pripravi ustrezno izdelano strokovno poročilo o opravljanju delovne strokovne 
prakse. 
 Ocenjevanje poročila je za mentorja na določeni ocenjevalni lestvici. 
 Ocenjevalne obveznosti s praktičnega usposabljanja lahko potekajo tudi v okviru 
posameznih predmetov na izobraževalnem zavodu. 
Po Govekar-Okoliševi in Kranjčecevi (2016, str. 105) se kakovost praktičnega 
usposabljanja ugotavlja v delovni organizaciji, ki je izvajalka prakse na določenem 
izobraževalnem zavodu, s skupno evalvacijo prakse, s posredovanim mentorskimi poročili 
in ocenami in z individualnimi vprašalniki, to je z osebnim vrednotenjem opravljene prakse 
praktikanta. 
3.3 MENTORJI PRI PRAKTIČNEM USPOSABLJANJU 
Mentor v organizaciji z znanjem in izkušnjami uvaja manj izkušenega zaposlenega v delo, 
mu svetuje in ga podpira pri razvoju kariere in osebnostnega razvoja. Spodbuja ga k 
sodelovanju pri upravljanju znanja ter ustvarja možnosti za sodelovanje v delovnem 
kolektivu (Čebulj, 2007). 
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Mentorstvo Piasecki (2011) razume kot odnos med bolj kvalificirano osebo – mentorjem 
ter manj kvalificirano osebo – mentorirancem. Gre pa prav tako za odnos, kjer se zanje 
prenaša s kvalificirane osebe na manj kvalificirano osebo z dogovorjenim ciljem, da manj 
kvalificirana oseba razvije specifične komponente za učinkovito opravljanje svojega dela.  
Čebulj (v: Opalk, 2003) navaja naslednje naloge mentorja: 
 določitev delovnih in učnih ciljev ter dejavnosti ter strukture programa 
usposabljanja, 
 svetovanje pri lotevanju nalog ali projektov, 
 sprejem in uvajanje v novo delovno okolje, 
 pogovor o projektu, delovnem področju, praktični nalogi, 
 ustrezno strokovno uvajanje, 
 sprotno uvajanje in nadzorovanje, ki naj zagotovi delovno izkušnjo, 
 vrednotenje dela mentoriranca, 
 vzdrževanje odprte komunikacije med mentoriranjem, 
 spodbujanje timskega duha. 
Mentor je po Freedmanovi (2009) opredeljen kot oseba z več izkušnjami ter znanjem, ki 
se je zavezala k zagotavljanju višjih kariernih zmožnosti, svetovanju in usmerjanju 
zaposlenih. Kljub nekaterim neznankam so pri opredeljevanju mentorstva ter izvajanju 
mentorstva skupne prednosti. Hussain (2009) navaja, da se mentorstvo uporablja za 
pomoč novo zaposlenemu na delovnem mestu v različnih oddelkih v organizaciji. 
Uporablja se za spodbujanje ter podpiranje sprememb v organizacijski kulturi, izboljšanju 
medkulturnih komunikacij in razumevanja na delovnem mestu. 
Po Weinbergu in Lankau (2011) ima mentorstvo pozitiven učinek na posameznika, zato se 
organizacije odločajo posnemati te prednosti z vzpostavitvijo formalnih mentorskih 
programov. Paeski (2001, str. 4849) navaja, da je mentorjem s programom omogočeno 
večje zadovoljstvo pri delu in lajša poenotenje s cilji organizacije. Prav tako mentorji lahko 
dobijo več vpliva v organizaciji ter razvijejo voditeljske sposobnosti. Formalni program 
mentorjem omogoča strokovno rast. Obstaja v različnih oblikah in ga je treba vedno 
opredeliti in izvajati glede na potrebe organizacije. Programi mentorstva se razumejo kot 
intervencije uspešnosti med mentorjem in mentorirancem v smislu razvijanja odnosa in 
izkušenj, ki jih lahko vzajemno delita. Končni cilj oz. namen mentorskega programa je, da 
mentoriranec čim bolje izkoristi odnos in razvije vedenja, ki pomagajo pri učinkovitosti 
celotne organizacije. Obenem pa je odnos priložnost, da mentoriranec razvije večje znanje 
in produktivnost. 
Demers (2014) navaja sedem ključnih kvalifikacij učinkovitega mentorja, in sicer:  
 Sposobnost in pripravljenost na komunikacijo 
 Pripravljenost 
 Sposobnost pristopa, razpoložljivost in sposobnost poslušanja 
 Poštenost 
 Radovednost 
 Objektivnost in nepristranskost 
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 Sočutnost in pristnost 
Mentor mora biti strokovno usposobljena oseba. Koordinator/mentor na fakulteti je 
habilitirani učitelj, zunanji mentor pa je imenovan glede na strokovne zahteve posamezne 
članice. To je lahko licencirani mentor ali pa je to v zavodu oz. gospodarski organizaciji 
zaposlen delavec z izobrazbo, ki ni nižja od tiste, ki jo bo pridobil študent po zaključku 
študija in ima delovne izkušnje na ustreznem strokovnem področju. Izjemoma lahko pri 
posameznih izvajalcih, kjer nihče od zaposlenih ne izpolnjuje pogojev, za mentorja 
določijo zaposlenega, ki ima največ izkušenj z zahtevnimi in odgovornimi nalogami. V 
organizaciji je ključnega pomena, da se praktikantom ob začetku praktičnega 
usposabljanja določi mentor. Mentor skupaj s strokovnimi službami organizacije in 
koordinatorjem na šoli oziroma fakulteti pripravi program uvajanja in nadalje spremlja 
delo posameznega praktikanta. Po zaključenem usposabljanju je ključnega pomena ocena 
poteka praktičnega usposabljanja (Univerza v Ljubljani, 2007). 
Po Govekar-Okoliševi in Kranjčecevi (2016, str. 45) je mentorstvo proces, neke vrste 
usmerjanje, vodenje mladega oziroma neizkušenega človeka z nasveti in pojasnili. 
Mentorstvo je vodstvo v smislu izobraževanja in vzgajanja posameznika. 
Danes se ugotavlja, da obstajajo različne oblike mentorstva oziroma modeli mentorstva, 
glede na odnos med mentorjem in mentorirancem. Garvey in drugi (2009, str. 9094) 
izpostavljajo štiri oblike oziroma modele mentorstva: 
 tradicionalno diadno mentorstvo. Gre za tesen mentorski odnos med mentorjem in 
mentorirancem. Mentor je večinoma izkušena in običajno starejša oseba, ki vodi 
mentoriranca, 
 vrstniško mentorstvo: to poteka med vrstniki in je drugačno od tradicionalnega. 
Razlika je predvsem v tem, da sta oba v vlogi učitelja ali učenca, 
 enakovredno ali Co-mentorstvo. To mentorstvo je posebno po tem, da se v njem 
poudarja vzajemen odnos med mentorjem in mentorirancem, tako da sta si 
enakovredna, 
 e-mentorstvo. Je posebno po tem, da gre za posredno izobraževanje in učenje 
med mentorjem in mentorirancem ter je zasnovano na uporabi informacijske 
tehnologije. V praksi je to mentorstvo pogostejše. 
Vloga mentorja je, da je študentu hkrati vzornik, motivator in svetovalec, ki (Univerza v 
Ljubljani, 2007, str. 17): 
 spodbuja strokovni razvoj študenta, 
 ustvarja priložnosti za učenje na področjih komuniciranje, kritičnega mišljenja, 
odgovornosti, prilagodljivosti in timskega dela, 
 uči specifične spretnosti, 
 postavlja izzive in dodeljuje odgovornosti, 
 daje konstruktivne povratne informacije tako o študentovih močnih kot šibkih 
točkah, 
 pomaga razumeti kulturo izvajalca praktičnega usposabljanja, 
 odgovarja na vprašanja in je dosegljiv za pogovor, 
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 spodbuja in daje podporo, 
 deli informacije, 
 pomaga študentu vzpostaviti mrežo poslovnih stikov. 
Naloge mentorja na članici ter 'zunanjega' mentorja lahko fakulteta natančneje opredeli 
oz. dopolni v pogodbi o izvajanju praktičnega usposabljanja (Univerza v Ljubljani, 2007). 
Opalkova (2003, str. 16) navaja naslednje lastnosti dobrega mentorja: 
 je spoštovan med zaposlenimi in vlogo mentorja jemlje odgovorno, 
 pozna organizacijo, 
 študentu namenja čas in ga ustrezno vodi, 
 ima dobre komunikacijske sposobnosti in je dober poslušalec, 
 je pripravljen poučevati in rad pomaga ljudem, 
 je prilagodljiv in se zna postaviti v vlogo drugega ipd. 
Največji prispevek, ki ga lahko mentor da študentu, je predvsem v spodbujanju, da sam 
ugotovi svoje zmožnosti in omejitve. S tem pa razvije sposobnost reševanja problemov. 
 
Govekar-Okoliševa, Kranjčeceva in Grudnova (2010, str. 13) navajajo naslednje vrste 
mentorjev v praktičnem usposabljanju: 
 koordinator mentor v izobraževalnem zavodu (fakulteti), 
 učitelj mentor v izobraževalnem zavodu (pedagoško področje), 
 zunanji mentor v praktičnem usposabljanju, 
 mentor (licencirani mentor) v delovni organizaciji, podjetju/zavodu (nepedagoško 
področje). 
Govekar-Okoliševa in Kranjčeceva (2012) navajata prednosti novega Bolonjskega sistema 
za praktično usposabljanje: 
 praksa je bolj strokovno poglobljena, daljša in temelji na tripartitnem sodelovanju, 
 Bolonjski sistem je prinesel novost, da študent, poleg študijskega programa, 
pripravlja tudi diplomsko delo in sodeluje z zunanjim mentorjem v delovni 
organizaciji, 
 praksa je koristna tudi za delovno organizacijo, saj se določene koristne vsebine 
lahko vključijo v delo praktikanta, ki kasneje izvajalcu prinesejo koristi v smislu 
ocene storitev. 
 
Po Opalkovi (2003, str. 17) mentorstvo ne prinaša samo dodatnih obveznosti, ampak tudi 
prednosti pri njegovem razvoju. Prednosti mentorstva za mentorje so: 
 omogoča mu, da se skozi poučevanje sam uči, 
 pomaga mu, da ostaja seznanjen z novostmi na svojem področju, 
 izpostavljen je novim idejam, 
 nudi mu notranje zadovoljstvo ob uspehu študenta in tudi potrditev njegovih znanj 
in sposobnosti, 




Prednosti mentorjev so tudi, da jim omogoča, da se skozi poučevanje sami učijo, pomaga 
jim, da ostajajo seznanjeni z novostmi na svojem področju, izpostavljajo se novim idejam, 
nudijo notranje zadovoljstvo ob uspehih študenta in razširjajo mentorjevo mrežo 
poslovnih poznanstev (Univerza v Ljubljani, 2007, str. 18). 
 
Navajata tudi dobre in slabe izkušnje mentorjev. Dobre izkušnje mentorjev so (Govekar-
Okoliš in Kranjčec, 2012):  
 pozitivne izkušnje pri sooblikovanju učnega načrta prakse študentom, 
 priprava mentorja na izvajanje mentorstva je odvisna od sodelovanja s 
koordinatorjem mentorjem na fakulteti, 
 ponekod koordinatorji mentorji na fakulteti pred izvedbo praktičnega usposabljanja 
izvedejo krajše usposabljanje z zunanjimi mentorji iz posameznih delovnih 
organizacij, 
 stik zunanjega mentorja z mentorjem koordinatorjem na fakulteti je bistven, da 
lahko mentor pripravi dober načrt praktičnega usposabljanja, 
 priprava mentorja na izvajanje mentorstva je odvisna od sodelovanja s 
koordinatorjem mentorjem na fakulteti, 
 kakovost medsebojnega sodelovanja vpliva na kakovost izvedbe praktičnega 
usposabljanja, 
 komunikacija med mentorjem in praktikantom mora biti jasna, razumljiva, sprotna, 
neposredna in naj tudi praktikantu dopušča izražanje lastnih mnenj in želja, 
 za praktikanta so pomembne povratne informacije o njegovi kakovosti dela, 
 za mentorja in delovno organizacijo pa so pomembne povratne informacije o 
kakovosti praktičnega usposabljanja. 
Slabe izkušnje mentorjev so (Govekar-Okoliš in Kranjčec, 2012): 
 nezadostno upoštevanje dela mentorja v delovni organizaciji, 
 mentorstvo je samoumevni sestavni del nalog zaposlenega, brez finančne 
nagrade, 
 mentorstvo dojemajo predvsem kot moralno dolžnost, 
 mentorstvo je vpeto v sklop vseh drugih rednih nalog in potrebna je velika 
sposobnost samoorganizacije, samoobvladovanja in odgovornosti mentorja, 
 neustrezna izbira mentorja v delovni organizaciji, 
 slabi odnosi med delovno organizacijo in fakulteto, 
 problem pomanjkanja znanja slovenskega jezika, 
 problem mentorjeve kakovosti dela, 
 nekakovostno praktično usposabljanje študentov.  
 
Eby in drugi (2002) navajajo pet dejavnikov negativnega mentorstva:  
 različne vrednote, delovne navade in osebnosti, 
 zanemarjenje delovnih obveznosti (brez dajanja povratnih informacij, egoistični 
ukrepi), 
 manipulativno vedenje,  
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 pomanjkanje strokovnega znanja (slabe komunikacijske spretnosti, slaba 
seznanjenost z najnovejšimi metodami in raziskavami), 
 slabi odnosi ali osebne težave, ki ovirajo delo. 
 
Predlogi, ki so jih mentorji dali na izobraževanju mentorjev (Govekar-Okoliš in Kranjčec, 
2012), so naslednji: 
 več sodelovanja med delovnimi organizacijami in fakultetami z namenom, da pri 
praktičnem usposabljanju študentov v delovni organizaciji ne bi prihajalo do 
razkoraka med teoretičnimi in praktičnimi znanji; 
 želja mentorjev po pridobitvi povratne informacije in obširnejšega komentarja 
njihovega dela s strani fakultete oz. koordinatorja mentorja praktičnega 
usposabljanja na fakulteti; 
 da bi lahko dosegli cilje in kakovostno izvedli naloge, ki si jih mentorji zastavljajo za 
vse vpletene v proces mentorstva, bi moralo biti praktično usposabljanje bistveno 
daljše, vsaj tri mesece; 
 pripravi naj se pravilnik o opravljanju praktičnega usposabljanja v delovni 
organizaciji; 
 stalno profesionalno usposabljanje s še več takšnih delavnic s predstavitvami 
primerov domačih in tujih praks, kjer je možna izmenjava izkušenj in mnenj; 
 pridobitev ustrezne listine na usposabljanjih za mentorje, ki jih izda Univerza v 
Ljubljani;  
 mentorstvo naj bi se vrednotilo s posebnim strokovnim nazivom, povezanim s 
prilagoditvijo rednih delovnih obveznosti. 
 
3.4 PREDNOSTI PRAKTIČNEGA USPOSABLJANJA 
Med praktičnim usposabljanjem pridobi praktikant dragocene izkušnje v delovni 
organizaciji. S pridobljenimi izkušnjami lahko bolj realno oceni in spozna možne poklicne 
poti na svojem strokovnem področju. Prav tako pa spozna svoje delo, znanje, pridobljene 
spretnosti in ugotovi, katera znanja in spretnosti mora še razviti in izboljšati. Dobi tudi 
neko predstavo o tem, kaj lahko v delovni organizaciji pričakuje in s tem je lažji prehod s 
fakultete v zaposlitev in manj presenečenj. Po praktičnem usposabljanju ima praktikant 
večjo možnost, da ga pozneje v tej delovni organizaciji zaposlijo (Govekar-Okoliš in 
Kranjčec, 2012). 
Študentje med opravljanjem strokovne prakse pridobijo dragocene izkušnje v pravem 
delovnem okolju. Na podlagi pridobljenih izkušenj lahko bolj realno ocenijo organizacijo. 
Med opravljanjem strokovne prakse lahko ocenijo in spoznajo možne poklicne poti znotraj 
področij, ki jih zanimajo. Skozi opravljanje konkretnega dela ocenijo svoje znanje, 
spretnosti, močne in šibke točke ter ugotovijo, katera znanja in spretnosti morajo še 
razvijati in izboljšati. Organizacije v času opravljanja strokovne prakse pridobijo nova 
znanja in spretnosti. Ob prehodu z univerze v delovno razmerje so študentje deležni manj 
presenečenj, ker imajo že določeno predstavo, kaj lahko od organizacije pričakujejo. 
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Študentje, ki opravljajo strokovno prakso, imajo večje možnosti za zaposlitev še pred 
zaključkom študija Opalk (2003, str. 7).  
Študentje s praktičnim usposabljanjem pridobijo karierne izkušnje, praktične izkušnje, 
priložnost za raziskovanje poklicne poti, možnosti, da pridobijo kreditne točke, povečajo 
samozavest in pridobijo reference (Students Intership program guide, 2016). 
Od mentorstva nima koristi samo praktikant, ampak tudi mentor. S tem se bo povečalo 
njegovo zadovoljstvo z delom in pomagalo mu bo razviti vodstvene sposobnosti. Skozi 
poučevanje se seznani tudi z nekaterimi idejami in s tem se profesionalno razvija. V 
mentorskem odnosu utrjuje komunikacijske in druge spretnosti za medosebne odnose. Če 
je praktikant uspešen, se zasluge pripišejo predvsem njegovemu mentorju, kar poveča 
mentorjevo kredibilnost pri iskanju in razvijanju kadrov v organizaciji (Govekar-okoliš, 
Kranjčec, 2012). 
Mentor pridobi z mentorstvom osebno zadovoljstvo, večje število socialnih stikov, 
sposobnost razumevanja drugih ljudi, novo znanje in izkušnje, osebnostno rast, možnost 
razvoja osebne kariere, napredovanja in nagrade v delovni organizaciji. Mentorstvo 
mentorja tudi osebnostno bogati, saj pridobiva nove izkušnje, razvija vodstvene 
sposobnosti, pridobiva ugled v kolektivu, krepi občutek koristnosti, se seznanja z novostmi 
v stroki ter razvija komunikacijske spretnosti (Priročnik za mentorje študentom na 
strokovni praksi, 2013). 
Za delovne organizacije je ena od prednosti, da lahko zaposlijo praktikanta v obliki 
strokovnega praktičnega usposabljanja in s tem deloma rešijo potrebo po zaposlenih. 
Čeprav praktikanti še niso končali fakultete, se hitro učijo in seznanjajo z novejšimi 
tehnologijami na svojem izobraževalnem področju. Praktično usposabljanje služi tudi kot 
selekcijsko orodje. Delovna organizacija lahko oceni praktikanta (njegove spretnosti, 
znanje, delovno etiko v organizaciji ...), s čimer se znižajo stroški pridobivanja kadrov, kot 
so stroški oglaševanja, intervjujev, uvajanje novih zaposlenih. Praviloma imajo praktikanti 
pozitiven odnos do spoznanja del v delovni organizaciji, so navdušen nad delom, predani 
svoji nalogi in delovni organizaciji, so se bolj pripravljeni učiti novih veščin in spretnosti. 
Prinašajo tudi sveže ideje in nove poglede. S tem se lahko v delovni organizaciji zmanjša 
tudi fluktuacija (Govekar-Okoliš, Kranjčec, 2012). 
Opalkova (2003, str. 6) navaja nekaj prednosti strokovne prakse za organizacije, in sicer: 
 Z zaposlitvijo študentov v obliki praks organizacija dokaj hitro reši hitro potrebo po 
zaposlenih. 
 Strokovna praksa služi kot orodje za selekcijo. V času opravljanja strokovne prakse 
lahko organizacija dobro oceni študentove spretnosti, znanje, delovno etiko in 
zmožnosti vključevanja v kulturo organizacije. S tem pa se tudi zmanjšajo stroški 
privabljanja in stroški uvajanja novo zaposlenih v organizaciji. 
 Študentje lahko delajo na projektih, ki bi morala ostati ob strani, tako pa so 
zaključeni z manj sredstvi, kot je bilo prvotno načrtovano, 
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 Študentje imajo praviloma zelo pozitiven odnos in so navdušeni nad delom. 
Predvsem se kaže njihova predanost nalogam in organizaciji in so se obenem 
pripravljeni učiti veščin in spretnosti. 
 Študentje prinašajo sveže idej in nove pogleda na reševanje obstoječih problemov. 
 Strokovna praksa lahko zmanjša stopnjo pretoka v organizaciji, ker ima študent 
realno sliko o službi, za katero se je odločil. Zato bo bolj verjetno ostal v 
organizaciji. 
 Programi strokovne prakse lahko izboljšajo navezo med fakulteto in organizacijami, 
povečajo ugled in izpostavljenost organizacije med študenti in prihodnjimi 
delojemalci. 
 
Po navedbah Students Intership program guide (2016) so prednosti za organizacijo, da 
dobi takojšnjo pomoč za podporo projektov, študentje prinesejo nove ideje in poglede, 
prihranke pri stroških plač in delo bodo opravljali z navdušenjem in željo, da se naučijo. 
Praktično usposabljanje je del študijskega programa in študijska obveznost študenta. Brez 
tega ne more napredovati in zaključiti študija. Del študijskega programa se odvija v 
delovnih organizacijah. Skozi praktično usposabljanje pridobi fakulteta povratne 
informacije o ustreznosti študijskih programov, ki jih izvaja. Pridobi pa tudi oceno 
kakovosti mentorstva in delovne organizacije, kjer se izvaja praktično usposabljanje. To je 
podlaga za oblikovanje mreže dobrih organizacij in mentorjev. Fakulteta se seznani tudi s 
strokovnimi novostmi iz prakse. Pridobi tudi informacije o ustreznosti znanja in njegovem 
povezovanju z izzivi v praksi. Prav tako se lahko praktično usposabljanje razvije v 
sodelovanje pri posameznih projektih. S tem se širijo ideje, hitreje se najdejo odgovori na 
strokovne izzive, ki seveda pomenijo implementacijo v praksi. To je pot za preseganje 
razhajanja med teorijo in prakso (Govekar-Okoliš in Kranjčec, 2012). 
Job & Intership Guide (2016) pravijo, da je praktično usposabljanje kritični sestavni del 
poklicnega razvoja vsakega posameznika in s tem pridobivanja izobraževalnih izkušenj. Na 
eni strani so to delovne izkušnje, povezane s poklicnimi interesi, ki omogočajo dijakom in 
študentom začetek kariernih možnosti in razvoj pomembnih kariernih spretnosti. Na drugi 
strani pa vzpostavitev odnosa z ljudmi v organizaciji, ki mu bodo pomagali najti dobro 
službo po zaključku študija. Razlogi za opravljanje prakse so: 
 Priložnost, da preizkusijo različna delovna področja, predno si izberejo karierno 
smer. 
 Delovne izkušnje lahko izboljšajo praktikantove študijske dosežke in uspeh. 
 Lahko razvijejo strokovno znanje, ki jim bo pomoč pri prihodnjih delodajalcih in si s 
tem povečajo zaposljivost. 
 Leta 2014 je 19,1 % »Cal diplomantov« poročalo, da so dobili svojo trenutno 
službo, ker so prej delali pri tem delodajalcu in je praktično usposabljanje k 
ključnega pomena za dolgoročno zaposlitev v določenih organizacijah. 
 Delodajalci imajo rajši kandidate s preteklimi delovnimi ali izkušnjami iz 
praktičnega usposabljanja. Brez le-teh je težje dobiti zaposlitev. 
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 Poklicni stiki z določenega področja praktikantom pomagajo pri zaposlitvi in 
nadaljnji karierni poti. 
 Mnoge organizacije uporabljajo praktično usposabljanje kot pomoč pri intervjujih, 
ko zaposlujejo s polnim delovnim časom. 
 Večina organizacij raje najame uspešne praktikante, s katerimi so se pravkar 
srečali. 
 Večina praktikantov je plačanih. Če pa ne, jim to prinese veliko zabave. Lahko se 
prijavijo, da zaslužijo dodatne bonitete. 
 
Mentorstvo vpliva tudi na širšo družbo, saj povečuje človeško zmožnost za vzpostavljanje 
povezave, razvoj in spreminjanje odraslih skozi življenje. S tem se omogoča učenje eden 
od drugega ter doseganje vzajemnega razumevanja in spoštovanja. Mentorstvo je način 
graditve novih mrež in preseganja posameznikovih ozkih vlog. Talent, ki bi lahko ostal 
neopažen, ima tako priložnost, da se izrazi. Ideje, ki bi lahko bile izgubljene, se lahko 






4 ANALIZA POMENA PRAKS NA ZAPOSLOVANJE V 
LJUBLJANSKIH MLEKARNAH  
4.1 PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
Ljubljanske mlekarne so bile leta 1956 ustanovljene kot organizacija Glavne zadružne 
zveze Slovenije. So vodilna mlekarna v Sloveniji, ki že več kot pol stoletja skrbi za 
preskrbo s svežim mlekom in najrazličnejšimi mlečnimi izdelki slovenskih, pa tudi tujih 
potrošnikov.  
Celovit prodajni program izdelkov združujejo v štiri osnovne skupine: 
 beli program (jogurti in napitki, sveže in trajno mleko, skute in namazi, smetana), 
 siri (poltrdi, trdi in topljeni, mozarella), 
 sladoledi (drobni, družinski in gostinski), 
 zamrznjeni izdelki (sadje, zelenjava, meso). 
 
S svojimi izdelki ohranjajo večinski tržni delež na slovenskem tržišču in so tako z več kot 
petsto zaposlenimi vodilna mlekarna ter hkrati največji grosist z mlekom in mlečnimi 
izdelki v Sloveniji (Ljubljanske mlekarne, 2016).  
Slika 1: Organigram 
 
Vir: Ljubljanske mlekarne (2016) 
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4.2 PROCES ZAPOSLOVANJA V LJUBLJANSKIH MLEKARNAH 
Na podlagi 10. člena ZDR-1 in ZDU mora organizacija sprejeti Akt o organizaciji in 
sistemizaciji delovnih mest, s katerim delodajalec določa organizacijo dela ali določa 
obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih 
obveznosti. Delodajalec mora pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri 
delodajalcu. Sindikat mora podati mnenje v roku osmih dni. V Aktu je opredeljena 
organizacija, ki je določena v makro in mikro organizacijski shemi družbe ter katalogu 
delovnih mest. 
Temeljna načela za oblikovanje delovnih mest so: smotrnost, ekonomičnost, 
funkcionalnost, enovitost, fleksibilnost in medsebojna povezanost vseh nalog in delovnih 
mest v procesu doseganja skupnih rezultatov poslovanja. Delovna mesta omogočajo 
polno uveljavljanje in razvijanje delovnih in ustvarjalnih sposobnosti zaposlenih in so 
osnova za napredovanje zaposlenih. Pri določanju sistemizacije vodstvo organizacije 
razvija takšno delitev dela, ki omogoča optimalno uporabo proizvajalnih sredstev in 
delovnih zmožnosti zaposlenih, izrabo delovnega časa ter opravljanje dejavnosti družbe. 
Pri določanju sistemizacije delovnih mest se delovne sposobnosti uveljavljajo tako, da 
lahko čim več prispeva k izvajanju delovnega procesa in se istočasno tudi sam razvija kot 
ustvarjalna osebnost. Sistemizacija omogoča optimalno uveljavljanje strokovne izobrazbe, 
kompetenc in potenciala zaposlenih ter s tem njihov nenehni razvoj (Ljubljanske 
mlekarne, 2014). 
 
V organizaciji Ljubljanske mlekarne se proces načrtovanja kadrov izvede enkrat letno. 
Predno so Ljubljanske mlekarne postale del Skupine Lactalis, se je proces načrtovanja 
kadrov začel v jesenskem času, sedaj se zaradi vseh usklajevanj znotraj celotne skupine 
proces načrtovanja začne že v poletnem času. Postopek se začne s terminskim načrtom in 
predlogami, ki jih posreduje Skupina Lactalis. To je enotno za vse države, katerih lastnik 
je Skupina Lactalis. Najprej se postavi Politika plač, ki vključuje postavke, kot so inflacija, 
napredovanja in vsa odstopanja od preteklega načrtovanja. Nato se za proizvodni, tako 
imenovani industrijski del, postavijo količinski načrti, to je obseg proizvodnje za 
načrtovano leto. To je osnova za načrtovanje kadrov v proizvodnji, logistiki in podpornih 
procesih. Za industrijski in logistični del se naredi izračun referenčnih ur, ki vključuje letno 
delovno obvezno. Iz nje se izključijo zakonske odsotnosti (državni prazniki, letni dopust, 
bolniški dopust, izobraževanje). To je osnova za izračun potrebnega števila zaposlenih. 
Vsako leto se za nekaj let vnaprej pripravi tudi načrt upokojevanj po posameznih delovnih 
mestih in organizacijskih enotah.  
Nadalje organizacijska enota Kadri skupaj z vsemi organizacijskimi enotami naredi analizo 
znotraj obstoječih zaposlenih. Pregledajo se vsi zaposleni, njihove kompetence, 
izobraževanja, razvojni načrt in ugotovljen potencial posameznega delavca. Gre za 
notranje kadrovanje in razporejanje zaposlenih, ki imajo ustrezne kompetence za delovna 
mesta, kjer se načrtuje kadrovska potreba. Nadalje se pregledajo vsi procesi in po potrebi 
naredi reorganizacija določenega procesa oziroma drugačna postavitev procesa. Na 
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podlagi podane kadrovske potrebe s strani posameznih sredin se najprej naredi analiza, 
kjer se prouči, ali je kadrovska potreba načrtovana ali gre za izredno kadrovsko potrebo. 
Izredne kadrovske potrebe se pojavijo v primeru, ko gre za povečan obseg dela, ki pa je 
posledica dodatnih naročil, bolniške odsotnosti ali porodniške odsotnosti, sporazumne 
odpovedi delovnega razmerja s strani sodelavca, lahko pa tudi izredne odpovedi iz 
krivdnega razloga.  
Nadalje se preuči, ali je mogoče delovni proces drugače organizirati in s tem notranje 
prerazporediti delo. Če to ni mogoče, se strokovna služba skupaj z vodji odloči za način 
pokrivanja kadrovske potrebe. V organizaciji se odločajo za naslednje načine pridobivanja 
kadrov: 
 interno privabljanje, 
 zunanje privabljanje, 
 kadrovanje (zaposlovanje) s pomočjo agencije za zagotavljanje dela, 
 najem študentov. 
 
Interno pridobivanje oziroma pokrivanje kadrovske potrebe poteka s pregledom 
ustreznosti obstoječih zaposlenih. Strokovna služba pregleda obstoječe zaposlene in 
naredi ožji izbor. V zadnjih letih se za strokovnjake in vodilni kader najprej izvede 
pridobivanje znotraj skupine. V primeru ustreznosti se sodelavcu ponudi nova pogodba o 
zaposlitvi in pripravi program uvajanja za delo na novem delovnem mestu. Če kadrovske 
potrebe ni mogoče zagotoviti znotraj organizacije, se kadrovska potreba pokriva z 
internim razpisom. Z internim razpisom se vsi zaposleni povabijo k sodelovanju. Razpis se 
objavi na intranetni spletni strani in oglasnih deskah. Po poteku razpisa se pregledajo 
prispele vloge in naredi ožji izbor. Če pa se tudi z internim razpisom ne more najti 
ustrezen sodelavec, se organizacija odloči za zunanje iskanje. 
Zunanje pridobivanje poteka: 
 z objavo razpisa v medijih (internet, časopisni mediji), 
 z objavo na intranetnih straneh organizacije, 
 zaposlitev preko agencije (delodajalcev) za zagotavljanje dela, 
 iskanje s pomočjo zaposlitvene agencije (strokovni in vodstveni kader), 
 sodelovanje s šolami, 
 iskanje s pomočjo Zavoda za zaposlovanje, 
 iskanje študentskega dela preko študentskih servisov, 
 mreženje (priporočila prijateljev, zaposlenih …). 
 
Proces izbora se pri internem kadrovanju začne s pregledom zaposlenih in analizo dela, pri 
zunanjem kadrovanju pa s pregledom prispelih vlog. Vloge se najprej razvrstijo na 
pravočasno prispele in zamujene. Nato se pravočasno prispele vloge pregledajo in nadalje 
izločijo kandidate, ki ne izpolnjujejo razpisanih pogojev za delovno mesto. S kandidati se 
najprej opravijo informativni razgovori, kjer se predstavijo organizaciji in delo, kjer se je 
pojavila potreba. Pri razgovoru vedno sodeluje strokovna služba in vodja, kjer je potreba 
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nastala. Nato se kandidate povpraša po njihovih preteklih delovnih izkušnjah in 
pričakovanjih.  
 
Strokovna služba in vodja postavljata kandidatom vprašanja, ki bodo v pomoč pri odločitvi 
za izbor za nadaljnje razgovore. Najpogosteje zastavljena vprašanja so: 
 Povejte nam kaj o sebi? 
 Naštejte nekaj vaših dosedanjih delovnih uspehov  dosežkov. Kaj bi poudarili kot 
največji uspeh? 
 Zakaj ste izbrali to situacijo kot največji uspeh? Katere prednosti so se ob tem 
uspehu pokazale? Katere situacije, okoliščine so vam omogočile te uspehe?  
 Zakaj ste se prijavili na to delovno mesto? 
 Ključne zahteve delovnega mesta, za katerega kandidirate (poleg formalnih 
pogojev) so, da imate odlično razvite kompetence, kot so sodelovanje, 
inovativnost, predvsem pa odnos do kupcev, odzivnost, ciljna usmerjenost, 
obvladovanje sprememb in seveda tudi komunikativnost. Kaj bi poudarili: »V tem 
sem pa res dober/dobra?« 
 Katere so vaše konkurenčne prednosti? Kaj bi pridobila organizacija z vašim delom 
na delovnem mestu, na katerega ste se prijavili? 
 Kaj menite, da so vaše šibke točke oz. zadržki pri opravljanju dela na delovnem 
mestu, na katerega ste se prijavili in kako menite, da bi lahko te slabosti 
nevtralizirali, odpravili? 
 Kakšna so vaša pričakovanja v zvezi s plačo? 
 
Na podlagi razgovora se naredi izbor kandidatov, ki se povabijo v nadaljnje razgovore. V 
večini primerov se za kandidate izvede testiranje sposobnosti. Za obliko testiranja se 
organizacija odloči glede na vrsto opravljanja dela in posamezne specifične zahteve, ki jih 
morajo kandidati znati. Za določena, predvsem zahtevnejša, delovna mesta se naredi tudi 
psihološko testiranje in testiranje ustreznosti kompetenc, ki se zahtevajo za delovno 
mesto. Za vodilne zaposlene se organizacija velikokrat odloči tudi za iskanje s pomočjo 
agencij, ki že naredijo predhodni izbor kandidatov na podlagi zahtev, ki jih posreduje 
organizacija. Na podlagi razgovorov in testiranj se izbere najustreznejši kandidat.  
Organizacija ima ob upoštevanju zakonskih prepovedi pravico do proste odločitve, s 
katerim kandidatom, ki izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, bo sklenil pogodbo o 
zaposlitvi. V 24. členu ZDR-1 od kandidatov zahteva le predložitev dokazil o izpolnjevanju 
pogojev za opravljanje dela. Skladno s 30. členom ZDR-1 pa je treba vsem neizbranim 
poslati pisni negativni odgovor, ki pa je lahko v elektronski obliki. 
Kandidat, ki je bil izbran, gre na obvezni predhodni zdravniški pregled. Delodajalec pošlje 
izbranega kandidata na zdravstveni pregled z napotnico za predhodni preventivni 
zdravstveni pregled (ZVZD-1, 36. člen). Delodajalec nosi stroške predhodnega 
preventivnega zdravstvenega pregleda. Za vse izbrane kandidate se organizira 
izobraževanje iz varnosti in zdravja pri delu ter higiene in okolja. Na koncu morajo 
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kandidati uspešno opraviti preizkus znanja. Po uspešno opravljenem zdravniškem 
pregledu se delavcu ponudi v podpis pogodba o zaposlitvi.  
Delodajalec posreduje delavcu predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma 3 dni pred 
sklenitvijo. Predlog mora vsebovati vse obvezne sestavine pogodbe (ZDR-1, 31. člen). 
Delodajalec in delavec pred začetkom dela skleneta pogodbo o zaposlitvi, tako da jo oba 
podpišeta. Delavec nastopi delo z datumom, ki je dogovorjen v pogodbi o zaposlitvi. Z 
dnem nastopa dela se začnejo uresničevati pravice in obveznosti iz delovnega razmerja 
ter vključitev v socialno zavarovanje.  
V skladu s 17. členom ZDR-1 se pogodba o zaposlitvi sklene v pisni obliki. Delodajalec 
mora delavcu izročiti pisni predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma tri dni pred predvideno 
sklenitvijo, pisno pogodbo o zaposlitvi pa ob njeni sklenitvi. S pogodbo o zaposlitvi ali s 
kolektivno pogodbo se lahko določijo pravice, ki so za delavca ugodnejše, kot jih določa 
ZDR-1, nikakor pa ne smejo biti pravice slabše določene. Delodajalec pred nastopom dela 
seznani delavca z delovnim mestom, drugimi pravicami, obveznostmi in pogoji dela pri 
delodajalcu. Delavcu posreduje v podpis izjavo, da je bil z vsem seznanjen (ZDR-1, 28. 
člen). 
Za vsakega novega sodelavca se pripravi progam uvajanja in določi mentorja, ki ga bo 
uvajal. Namen programa usposabljanja je novim sodelavcem predstaviti organizacijsko 
kulturo organizacije, akte in pravila, ki veljajo v organizaciji ter jih podučiti o pravilih 
varovanja zdravja pri delu in varnega dela, seznaniti z ukrepi za varnost in kakovost 
izdelkov ter ravnanje z okoljem ter v procesu seznaniti s praktičnimi znanji, strokovnimi 
navodili za suvereno delo in usposobiti za samostojno opravljanje del, ki izhajajo iz opisa 
delovnega mesta. Program usposabljanja je sestavljen iz splošnega in strokovnega dela. 
Splošni del programa usposabljanja: Ob začetku dela novega sodelavca strokovni 
sodelavec, ki vodi postopek sprejema na delo (zaposlenih, zaposleni preko agencije za 
zagotavljanje dela, študenti), sodelavca seznani z organizacijsko kulturo v Ljubljanskih 
mlekarnah in v ta namen predstavi: 
 Organizacijo družbe, interne akte ter navodila  
 Vrednote družbe 
 Kompetenčni model družbe 
 Kodeks ravnanja v družbi 
 Hišni red družbe 
 Načine izpolnjevanja sanitarno zdravstvenih pogojev 
 Video nadzorni sistem družbe 
 Dopolnilno zdravstveno zavarovanje 
 Sindikalno organizacijo v družbi 
 
Strokovni sodelavec za varstvo pri delu novega sodelavca seznani s tveganji na njegovem 
področju dela in ga seznani z ukrepi za varno delo. Strokovni sodelavec v organizacijski 
enoti kakovosti in okolja pa sodelavca usposobi v skladu z Veterinarsko-sanitarnim redom. 
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Cilj in namen strokovnega dela programa usposabljanja je sodelavca seznaniti z delovnimi 
procesi ter s praktičnimi znanji, strokovnimi navodili za suvereno delo in usposobiti za 
samostojno opravljanje del, ki izhajajo iz opisa delovnega mesta. Strokovni del programa 
pripravi vodja organizacijske enote, v kateri bo sodelavec opravljal delo. V času izvajanja 
strokovnega dela programa se sodelavec pod vodstvom mentorja usposablja: 
 za krepitev spretnosti in znanja za kakovostno izvajanje dela, 
 za pravilno in varno ravnanje z delovnimi sredstvi in predmeti dela, 
 za pravilno branje in razumevanje tehnične in tehnološke dokumentacije tako, da 
jo zna uporabljati in racionalno izvajati delovni proces, 
 da spozna nujnost uporabe zaščitnih sredstev in upoštevanje ukrepov za varno 
delo.    
 
Strokovni del programa usposabljanja se pripravi in izvede, tudi kadar se sodelavcu 
bistveno spremeni vsebina dela na obstoječem delovnem mestu in tudi v primeru, ko 
začne opravljati delo na drugem delovnem mestu. Strokovni sodelavec v kadrovski službi, 
ki vodi postopke sprejema zaposlenih na delo, pravočasno (najmanj 2 dni pred nastopom 
dela) obvesti vodjo razvoja kadrov, o novem sodelavcu, in sicer: 
 ime in priimek sodelavca, 
 datum nastopa, 
 organizacijsko enoto, 
 delovno mesto. 
Na podlagi tega obvestila vodja razvoja kadrov skupaj z vodjo organizacijske enote ali 
mentorjem, ki ga določi vodja posamezne organizacijske enote, ter varnostnim inženirjem, 
pripravi vsebino usposabljanja, določi nosilce usposabljanja in časovni okvir poteka 
programa. Izvajanje usposabljanja po programu koordinira mentor, spremlja pa vodja 
razvoja kadrov. Sodelavec, ki se usposablja po tem programu, s svojim podpisom potrdi, 
da je bil seznanjen in usposobljen za delo v skladu s programom usposabljanja.  
Po zaključku usposabljanja mentor pri delih, za katera se zahteva najmanj poklicna 
izobrazba, izvede ob prisotnosti vodje, vodje razvoja kadrov in varnostnega inženirja, še 
preverjanje pridobljenega znanja sodelavca. Uspešno opravljen program, ki se verificira s 
podpisi vseh, ki so delavca usposabljali, mentor dostavi v kadrovsko službo, kjer 
referentka vnese datum zaključka usposabljanja in program vnese v kadrovsko evidenco 
in ga shrani v osebno mapo sodelavca.  
4.3 PRAKTIČNO USPOSABLJANJE 
V zadnjih letih je organizacija Ljubljanske mlekarne uspešno sodelovala z vrsto šol in 
fakultet, kjer se predstavljajo poklici, ki so najbolj pomembni za njihovo poslovanje. 
Sodelovali so predvsem s šolami in fakultetami s tehničnega in živilskega področja. 
Dijakom in študentom so predstavili delo, kjer je potreben poklic s tehničnega in živilskega 
področja. To so delovna mesta: serviser, upravljavec v tehnološkem procesu, inženir 
živilstva, živilski tehnolog, analitik v laboratorijski kontroli ipd. Predstavitve so izvedli 
sodelavci z navedenih področij, ki so podrobno predstavili delo, naredili praktičen prikaz in 
dijake oz. študente tudi popeljali na ogled proizvodnje, da so si ogledali, kako poteka delo 
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v konkretnem procesu. Namen takšnih predstavitev je, da dijakom in študentom v 
nadaljevanju svoje poklicne poti omogočijo lažjo odločitev za poklic. Vsekakor pa je cilj 
takšnih predstavitev, da se ob morebitnih kadrovskih potrebah za navedena področja, 
odločijo za kandidiranje za prosta delovna mesta. 
V aprilu 2016 so sodelovali na dogodku Kariernega centra, ki ga je Biotehniški 
izobraževalni center Ljubljana organiziral za njihove študente in dijake. Poimenovali so ga 
»Pot do zaposlitve«. Namen sodelovanja je bil spodbujanje razvoja zaposljivosti in 
zaposlitvene pismenosti mladih s pomočjo načrtovanja vseživljenjske karierne orientacije 
že v času izobraževanja. 
Organizacija že vrsto let omogoča obvezno opravljanje prakse v okviru šolanja. 
Sodelovanje poteka predvsem z ustanovami, ki izvajajo študijske programe s področja 
živilstva, elektrotehnike, mehatronike in kemije. Občasno pa tudi ekonomije in drugih 
smeri. V Ljubljanskih mlekarnah se v večini izvajajo prakse študentov višješolskega 
programa.  
 
Postopek izvajanja poteka na naslednji način: 
 v letnem načrtu izobraževanja se določi število dijakov in študentov, ki se jim 
omogoči opravljanje obvezne delovne prakse; 
 v načrtu se opredelijo: število dijakov oziroma študentov, smer študija in 
organizacijska enota, kjer je predvideno opravljanje obvezne študijske prakse; 
 o možnostih opravljanja obvezne delovne prakse vodja razvoja seznani ustrezne 
izobraževalne ustanove, ki o tem obvestijo svoje dijake oziroma študente; 
 dijaki in študentje posredujejo vloge za opravljanje obvezne delovne prakse v 
kadrovsko službo, na podlagi katerih vodja organizacijske enote in vodja razvoja 
kadrov izbereta ustrezne kandidate; 
 za organizacijo in izvajanje je zadolžena vodja razvoja kadrov; 
 o izbiri in datumu začetka delovne prakse vodja izobraževanja obvesti kandidate in 
izobraževalno organizacijo, ki mora pred začetkom prakse pripraviti ustrezno 
pogodbo za izvajanje obvezne delovne prakse; 
 pred nastopom delovne prakse strokovni sodelavec dijaka oziroma študenta 
seznani s kulturo organizacije in hišnim redom ter organizira obvezna 
usposabljanja, ki jih mora dijak oziroma študent opraviti pred nastopom delovne 
prakse, in sicer usposabljanje za varno delo in preverjanje znanja, usposabljanje 
za varnost in kakovost izdelkov ter ravnanje z okoljem in preverjanje znanja; 
 
Vodja organizacijske enote dijaka oziroma študenta seznani: 
 z zahtevami Pravilnika o zdravstvenih zahtevah za osebe, ki pri svojem delu 
prihajajo v stik z živili in mu vroči v podpis soglasje k obvezni prijavi bolezni, ki se 
lahko prenašajo z delom, 
 z navodili za varnost in zdravje pri delu (s potekom in organizacijo delovnega 
procesa, z orodji, stroji in napravami, o zaščitnih sredstvih) 
 poduči o pravilnem in varnem izvajanju del v okviru delovne prakse, 
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 pisno seznani dijaka oziroma študenta z delovno disciplino v organizaciji, 
 seznani z najbližjimi sodelavci in povezanostjo njegovega dela z delom zaposlenih.   
 
Na podlagi mesečnega poročila opravljenih ur v skladu z določili KPKŽI in PKP pripravi 
obračun za izplačilo nagrade za opravljeno delovno prakso.  
V okviru raziskave je bil izveden intervju z izobraževalno institucijo, s katero organizacija 
največ sodeluje glede opravljanja obveznih praks (Priloga 2). Ugotovljeno je bilo, da je 
interes za sodelovanje z organizacijami dober in da že leta navezujejo nove stike. 
Poudarjajo pa, da se je treba truditi, negovati in izboljševati sodelovanje, zato želijo 
sodelovanje z organizacijami, da bodo lahko ponudili dodatno vrednost. Glede 
pomanjkljivosti opravljanja prakse je bilo iz intervjuja ugotovljeno, da je včasih razkorak 
med interesom in možnostmi. Zanimanja praktikantov so različna, zato se zgodi, da 
mentor nima dovolj časa zanje, vloga mentorja pa je pri opravljanju prakse 
nenadomestljiva. Praktikanti v okviru prakse dobijo dragocene, nujno potrebne izkušnje v 
realnih delovnih razmerah. Pri praksi je pomembno timsko delo, razvoj dobrih 
medsebojnih odnosov, komunikacija in mirno reševanje sporov. Iz intervjuja je 
ugotovljeno tudi, da izvajanje prakse praktikantom omogoča lažjo in hitrejšo zaposlitev. 
Iz intervjuja z zaposleno, ki je v času študija opravljala obvezno prakso (Priloga 3), je bilo 
ugotovljeno, da je imela po izobraževalnem programu, smer živilstvo in prehrana, v času 
šolanja 800 ur prakse in da je bilo število ur ustrezno. V času prakse je pridobila večjo 
odgovornost s področja analitike in spoznala procese v organizaciji. Program prakse je bil 
ustrezen in zelo strokovno izveden s strani mentorja. Izkušnje, pridobljene v okviru 
opravljanja prakse, so ji bile zelo v pomoč, ker je v tem času pridobila ustrezna znanja za 
samostojno delo in jih je kasneje samo še nadgrajevala. Navaja tudi, da je delodajalec 
upošteval izkušnje, pridobljene v okviru opravljanja prakse. Poudarja pa, da morajo 
praktikanti pokazati zanimanje za delo in delovni proces. Pripravljeni morajo biti delati, ker 
si le s tem pridobijo veliko uporabnih znanj, spretnosti in izkušenj, ki so v pomoč pri 
iskanju zaposlitve in jo tako tudi lažje dobijo.  
Na podlagi intervjuja z mentorji v organizaciji (Priloga 4) je bilo ugotovljeno, da v 
organizaciji omogočijo praktična usposabljanja s ciljem, da praktikantu omogočijo spoznati 
proces del in da praktikant opravlja konkretne naloge. Praktikantu se na začetku določi 
mentor, ki mu bo dal konkretne naloge in spremljal njegovo delo. Praktikanti se že na 
začetku seznanijo z varnim delom in higieno na delovnem mestu. V organizaciji je vloga 
mentorja, da za praktikanta naredi načrt dela v času prakse, spremlja potek prakse, 
dodeljuje naloge in spremlja njihovo realizacijo. Glede števila ur je bilo iz intervjuja 
ugotovljeno, da so krajše prakse manj produktivne, ker gre bolj za predstavitev področja 
dela, manj pa za opravljanje konkretnih nalog z namenom pridobitve praktičnih izkušenj. 
Pozitivno so se potrdile daljše, 400 in več urne, prakse, kjer se praktikant vključi v delovni 
proces. Ugotovljeno je, da so jim izkušnje, ki jih pridobijo v času opravljanja predvsem pri 
daljših praksah, v pomoč pri iskanju zaposlitve. Navajajo tudi, da se pri zaposlitvah 
pogleda opravljena praksa, ki je enakovredna drugim delovnim izkušnjam. 
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4.4 OPIS RAZISKAVE IN VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
Drugi del raziskave v okviru diplomskega dela obsega analizo praks v Ljubljanskih 
mlekarnah. Raziskava je bila izvedena z anketnim vprašalnikom (Priloga 1). Ta je bil 
oblikovan z upoštevanjem spoznanj strokovne literature. Vzorec sodelujočih je vključeval 
40 praktikantov, ki so v Ljubljanskih mlekarnah v letu 2014, 2015 in 2016 opravljali 
praktično usposabljanje  prakso. Sodelovanje praktikantov je bilo anonimno. Anketiranje 
je potekalo v mesecu juliju 2016.  
Namen raziskave je bil ugotoviti, ali študijska praksa omogoča lažje iskanje zaposlitve, ali 
so dijaki/študentje, ki so opravljali študijsko prakso v organizaciji, lažje dobili zaposlitev in 
z opravljanjem prakse zmanjšali »izpad« formalnih. Cilj raziskave je bil analizirati 
opravljanje obvezne študijske prakse v okviru šolanja. Anketni vprašalnik je zgrajen iz 
dveh delov in vsebuje vprašanja odprtega in zaprtega tipa. 
V prvem delu so demografska vprašanja (spol, starost, izobrazba ipd.), nato sledijo 
vprašanja o opravljanju praktičnega usposabljanja, pogled na praktično usposabljanje v 
luči ustreznosti in ali praksa omogoča lažjo zaposlitev.  
Vprašanja so sestavljena iz trditev, zaloge vrednosti so naslednje: sploh se ne strinjam, ne 
strinjam se, niti se strinjam niti se ne strinjam, strinjam se, popolnoma se strinjam. 
Praktikanti pa so morali na zastavljena vprašanja podati tudi odgovore, kot npr. kaj so 
pogrešali pri opravljanju prakse. 
Grafikon 1: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 1 prikazuje, da je v raziskavi sodelovalo 40 dijakov oziroma študentov, ki so 















Grafikon 2: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 2 prikazuje, da je največ sodelujočih starih do 25 let, kar predstavlja 70 % (28), 
sledijo jim sodelujoči, stari 30 let, in sicer 17,5 % (7), nato stari do 30 let, kar predstavlja 
5 % (2), stara do 40 let je ena sodelujoča, kar prestavlja 2,5 %. V raziskavi prevladujejo 
stari do 25 let, manj je mlajših in starejši sodelujočih, kar je verjetno posledica, da so 
študij podaljšali iz različnih in so kasneje opravljali študijsko prakso. 
Grafikon 3: Dokončana izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 3 prikazuje, da ima 70 % sodelujočih v raziskavi srednješolsko strokovno 
izobrazbo, 22,5 % višješolsko in 7,5 % univerzitetno. Rezultati so kazalnik, da v 
organizaciji največ praktičnega usposabljanja opravljajo študentov višješolskih programov, 
prevladuje višja šola za program živilstvo in prehrana. Sledi ji program živilska tehnologija. 
































































Grafikon 4: Smer strokovne sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 4 prikazuje, da 70 % sodelujočih študira po programu živilstvo in prehrana. 7,5 
% sodelujočih pa študira po programu živilska tehnologija na Biotehniški fakulteti 
Univerze v Ljubljani. Ker sta osnovni dejavnosti organizacije mleko in mlečni izdelki, 
prevladujejo tudi prakse z navedenega področja, ki jih organizacija že vrsto let omogoča 
navedenim študentom.  
4.5 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
Vprašalnik je vseboval trditve, katerih strinjanje so sodelujoči v raziskavi ocenjevali z 
ocenami od 1 do 5. Zaloga vrednosti je naslednja: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne 
strinjam, 3 – niti se ne strinjam niti se strinjam, 4 – strinjam se, 5 – popolnoma se 
strinjam. Prikazano v tabeli številka 6. 
V okviru raziskave se je preverjalo, kolikšno je število ur, ki jih morajo praktikanti opraviti 
v okviru šolanja. 
 
Tabela 1: Analiza trditev iz anketnega vprašalnika 
 
1 2 3 4 5 povpr.  
Opravljanje prakse je/bil obvezni del 
izobraževalnega programa. 0,0 % 0,0 % 0,0 % 42,5 % 57,5 % 4,6 
Število ur, predvidenih v okviru moje obvezne 
študijske prakse, je bilo ustrezno. 0,0 % 
15,0 
% 17,5 % 42,5 % 22,5 % 3,7 
Praksa je povezovanje teorije in prakse.  0,0 % 2,5 % 5,0 % 57,5 % 35,0 % 4,3 
S prakso se razvijejo odgovornosti za lastno delo, 
kakovost in upoštevanje navodil.  0,0 % 0,0 % 0,0 % 62,5 % 37,5 % 4,4 
V okviru prakse sem se usposobil in razvil 
specifične spretnosti in kompetence 2,5 % 7,5 % 7,5 % 65,0 % 17,5 % 3,9 
S prakso sem nadgradil v šoli pridobljena znanja in 
jih prenesel v prakso. 5,0 % 5,0 % 20,0 % 50,0 % 20,0 % 3,8 
V okviru prakse sem spoznal delovni proces v 
organizaciji, naprave, pripomočke in materiale. 2,5 % 2,5 % 2,5 % 50,0 % 42,5 % 4,3 
Z mentorjem v organizaciji sem bil zadovoljen. 2,5 % 0,0 % 15,0 % 45,0 % 37,5 % 4,2 
Spoznal se svoje sedanje sodelavce (izpolnite tisti, 
ki ste že zaposleni). 0,0 % 8,3 % 0,0 % 25,0 % 66,7 % 4,5 
7,5 % 
75,0 % 












Izkušnje pridobljene s prakso mi bodo v pomoč pri 
iskanju zaposlitve (izpolnijo tisti, ki še študirajo, še 
niso zaposleni). 3,6 % 7,1 % 14,3 % 50,0 % 25,0 % 3,9 
Izkušnje, pridobljene z opravljanjem prakse, so mi 
pomagale pri zaposlitvi (izpolnite tisti, ki ste že 
zaposleni). 0,0 % 8,3 % 0,0 % 41,7 % 50,0 % 4,3 
Delodajalec je pri zaposlitvi upošteval mojo 
opravljeno prakso v okviru šolanja kot delovne 
izkušnje (izpolnite tisti, ki ste že zaposleni). 0,0 % 0,0 % 0,0 % 50,0 % 50,0 % 4,5 
Dijaki in študenti v okviru opravljanja prakse dobijo 
ustrezna praktična znanja.  2,5 % 0,0 % 12,5 % 52,5 % 32,5 % 4,1 
Opravljanje študijske prakse v organizaciji dijakom 
in študentom omogoča lažjo zaposlitev. 2,5 % 5,0 % 7,5 % 50,0 % 35,0 % 4,1 
 
Vir: lasten 
Najboljša trditev je opravljanje prakse je/bil obvezni del izobraževalnega programa, 
najslabše ocenjena trditev pa je, da jim bodo izkušnje, pridobljene s prakso, v pomoč pri 
iskanju zaposlitve (izpolnijo tisti, ki še študirajo, še niso zaposleni). Pri najboljši trditvi gre 
za potrditev trditve, da so programi opravljanja obvezne prakse obvezni del 
izobraževalnega programa. Najslabše ocenjena trditev pa je posledica nestrinjanja 
praktikantov, da jim bodo pridobljene izkušnje v pomoč pri iskanju zaposlitve, ker nekateri 
niso pridobili ustreznih izkušenj, kar je posledica več dejavnikov, in sicer tako na strani 
praktikanta, mentorja in tudi izobraževalnih programov v okviru prakse. Več je 
predstavljeno v nadaljevanju predstavitve rezultatov v okviru raziskave. 
Grafikon 5: Število ur obvezne prakse v okviru šolanja 
 
Vir: lasten 
Iz grafikona 5 je razvidno, da je največ sodelujočih, kar predstavlja 37,5 %, imelo v okviru 
obvezne prakse 800 ur. To so praktikanti, ki so v 2. letniku višješolskega strokovnega 
programa živilstvo in prehrana. 35 % sodelujočih je imelo 400 ur prakse. To so študentje 
prvega letnika višješolskega programa živilstvo in prehrana. Drugi sodelujoči so imeli 
manjše število ur prakse, v povprečju 150 ur. Največ ur študijske prakse je imel študent 
po univerzitetnem programu elektrotehnika.  
2,5 % 2,5 % 
7,5 % 7,5 % 





























Grafikon 6: Opravljanje prakse je/bil obvezni del izobraževalnega programa 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 6 je razvidno, da so se vsi sodelujoči strinjali s trditvijo, da je oziroma je bilo 
opravljanje prakse del izobraževalnega programa. Povprečna ocena strinjanja je bila v 
4,6. Iz raziskave je razvidno, da so vsi programi usposabljanja s praktičnim delom, ki se v 
organizaciji izvajajo, obvezni del izobraževalnih programov. 
Grafikon 7: Število ur, predvidenih v okviru moje obvezne študijske prakse, je bilo 
ustrezno 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 7 je razvidno, da se je 43 % sodelujočih strinjalo, da je oziroma je bilo število 
ur predvidene prakse ustrezno, 23 % se s trditvijo o ustreznosti števila popolnoma strinja. 
18 % se s trditvijo ne strinja niti se strinja, 15 % sodelujočih se s številom ur v okviru 
prakse ne strinja in 3 % sodelujočih se sploh ne strinja. 
Rezultati se pokazali, da je večinoma število ur prakse ustrezno, 18 % pa se s trditvijo ni 
strinjalo in so navedli, da je bilo število ur opravljanja obvezne prakse premajhno. 
Povprečna ocena trditev je 3,7. 
1 sodelujoči je navedel, da bi bilo dovolj 600 ur, 2 sodelujoča sta navedla, da bi bilo 
dovolj 300 ur na leto, 1 sodelujoči je navedel, da bi bilo dovolj 400 ur, 1 sodelujoči je 
navedel, da bi bilo dovolj 2 meseca na leto, 1 sodelujoči je navedel, da bi bilo dovolj 3 
mesece in 1 sodelujoči, da bi je bilo več kot sedanjih 76 ur. 
















































15 % sodelujočih je mnenja, da je bilo število ur prakse premajhno. To trditev so izbrali 
praktikanti, ki imajo manjše število praks v okviru obveznega opravljanja študijske prakse, 
in sicer s področja živilske tehnologije, elektrotehnike, sanitarnega inženirstva. Praktikanti, 
ki v večini prevladujejo v naši organizaciji, imajo 400 ur letno obvezne prakse in ti so v 
večini mnenja, da je bilo prakse dovolj. 
Iz rezultatov raziskave je podan predlog, da organizacija predlaga izobraževalnim 
ustanovam, ki izvajajo zgoraj navedene študijske programe, spremembo števila ur 
obvezne prakse.  
Grafikon 8: Praksa je povezovanje teorije in prakse 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 8 je razvidno, da se večina sodelujočih (58 %) strinja in (35 %) popolnoma 
strinja, da je praksa povezovanje teorije in prakse. 5 % se ne strinjajo niti strinjajo, 3 % 
pa se s trditvijo ne strinjajo. Povprečna ocena trditev je 4,3. 
Prevladujejo trditve strinjanja, kar je odraz, da se v organizaciji praktičnemu 
usposabljanju namenja velika pozornost in se praktikante usposablja po programu za 
pridobitev praktičnih znanj, kjer lahko povežejo teoretična znanja, pridobljena v času 
šolanja. Žal pa je tudi nekaj praktikantov, ki niso takšnega mnenja, ker pri opravljanju 
prakse niso imeli možnosti prenesti teorije v prakso.  
To je lahko posledica, da usposabljanje ni bilo izvedeno po programu, lahko pa je razlog 
tudi na strani študenta. Da bi bilo takšnih primerov čim manj, bo organizacija uvedla 






























Grafikon 9: S prakso se razvijejo odgovornosti za lastno delo, kakovost in upoštevanje 
navodil 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Graf 9 prikazuje, da se vsi sodelujoči strinjajo s trditvijo, da se s prakso razvijejo 
odgovornosti za lastno delo, kakovost in upoštevanja navodil. V organizaciji se praktikanta 
usposablja na podlagi programa uvajanja, ki omogoča razvoj za lastno delo, kakovost in 
upoštevanje navodil. Povprečna ocena trditev je 4,3. Iz ocene trditev izhaja ugotovitev, da 
so se vsi sodelujoči strinjali, da je program praks ustrezen in praktikanti razvijejo 
odgovornosti za lastno delo, kakovost in upoštevanje navodil. 
Grafikon 10: V okviru prakse sem se usposobil in razvil specifične spretnosti in 
kompetence 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 10 je razvidno, da se 65 % sodelujočih strinja s trditvijo, da so okviru prakse 
usposobili in razvili specifične spretnosti in kompetence. 20 % sodelujočih se z navedeno 
trditvijo popolnoma strinja. 8 % se s trditvijo ne strinja niti strinja in prav tako se 8 % s 
trditvijo ne strinja. 3 % sodelujočih pa se popolnoma ne strinja s trditvijo, da so se 
usposobili in razvili specifične spretnosti in kompetence. 
Kompetence, ki so jih sodelujoči pridobili, so kompetence tehnične, živilske, 
organizacijske, nekaj je tudi komunikacijskih in manjši del analitičnih, ker nekaj študentov 
opravlja prakso tudi v laboratoriju, kjer so bolj specifične analitične kompetence, in sicer 













































mikrobiološke in kemijske, ker opravljajo razne analize z navedenih področij. V 
nadaljevanju je v grafikonu 20 prikazan delež pridobljenih posamičnih kompetenc, ki so jih 
dijaki in študentje pridobili v času opravljanja prakse. Povprečna ocena trditev je 3,9. 
Predlog je, da organizacija Ljubljanske mlekarne rezultat raziskave upošteva pri 
nadgradnji programa usposabljanja, kar bo pomagalo pri daljših praksah, pri krajšem 
številu ur opravljanja prakse pa mora biti organizacija v stalnem sodelovanju z 
izobraževalnimi organizacijami in predlagati spremembo izobraževalnih programov.  
Grafikon 11: S prakso sem nadgradil v šoli pridobljena znanja in jih prenesel v prakso 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 11 je razvidno, da se 70 % sodelujočih strinja, da so s prakso nadgradili v šoli 
pridobljena znanja in jih prenesli v prakso. 2 % sodelujočih se s trditvijo niti strinja niti ne 
strinja, po 10 % sodelujočih pa se s trditvijo ne strinja oziroma sploh ne strinja. Odraz 
nestrinjanja so sodelujoči navedli pri vprašanju, kaj so pogrešali pri opravljanju prakse. 
Največ odgovorov sodelujočih je bilo, da bi želeli opravljati bolj konkretne zadolžitve, želijo 
si več zadolžitev. Nadalje so navedli tudi, da bi bilo delo bolj raznoliko, bolj zahtevno in 
bolj organizirano glede delovnega časa.  
V organizaciji se na določenih delovnih mestih praktikantu težje omogoči, da opravlja bolj 
zahtevne naloge, ker mu manjkajo določena znanja in jih v času opravljanja prakse žal ne 
more usvojiti. Proces v organizaciji zaradi tega ne sme biti ogrožen. Organizacija se trudi 
omogočati, če proces to dovoljuje, praktikantom opravljati zahtevnejša dela. So pa 
praktikanti, ki so na opravljanje prakse že dalj časa veliko bolj usposobljeni in se jim lažje 
dodeli zahtevnejše delo. Povprečna ocena trditev je 3,8. 
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Grafikon 12: V okviru prakse sem spoznal delovni proces v organizaciji, naprave, 
pripomočke in materiale 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 12 je razvidno, da se 83 % sodelujočih strinja oziroma popolnoma strinja, da 
so v okviru prakse spoznali delovni proces v organizaciji, naprave, pripomočke in 
materiale. Manjši del sodelujočih, kar predstavlja 3 %, se s trditvijo niti strinja niti ne 
strinja, ne strinja ali popolnoma ne strinja. Povprečna ocena trditev je 4,3. 
Raziskava je pokazala, da so praktikanti v okviru prakse spoznali delovni proces v 
organizaciji, naprave, pripomočke in materiale. Razlog za manjši del nestrinjanja je, ker 
organizacija težko zagotovi praktikantom, ki so krajše obdobje v organizaciji, zahtevnejše 
delo, zato opravljajo tudi manj zahtevna dela, kot so zlaganje, etiketiranje itd. 
Grafikon 13: Z mentorjem v organizaciji sem bil zadovoljen 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 13 je razvidno, da je 45 % sodelujočih z mentorjem v organizaciji 
zadovoljnih, 38 % se je popolnoma strinjalo s trditvijo, 15 % sodelujočih se niti strinja niti 
ne strinja in 3 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja. Povprečna ocena trditev je 4,2. 
Rezultati raziskave so pokazali, da se v organizaciji velik del namenja usposabljanju 
mentorjev in njihovi vlogi pri opravljanju mentorstva sodelavcem in tudi praktikantom. 
Glavna vloga mentorja je, da spodbuja razvoj praktikanta, ustvarja priložnost za učenje na 
različnih področjih, uči praktikanta spretnosti, postavlja mu izzive in dodeljuje 
odgovornost. Ključna vloga mentorja je tudi, da daje konstruktivne povratne informacije, 
spodbuja praktikanta in mu daje podporo. 










































Razloge, da se 15 % ni opredelilo za strinjanje ali nestrinjanje, in da se 3 % praktikantov 
popolnoma ne strinja, so praktikanti navedli, da v času njihovega opravljanja praktičnega 
dela mentorji niso imeli dovolj časa, ker so bile nujne zahteve delovnega procesa, da so 
bili v času opravljanja prakse večji del odsotni in oseba, ki ga je nadomeščala, ni imela 
ustreznih izkušenj za mentorja.  
Ukrepi, ki jih mora organizacija izvesti, so predvsem nagraditi izobraževanje mentorjev in 
uvesti dodatna izobraževanja ter uvesti nagrajevanje mentorjev. 
Grafikon 14: Spoznal se svoje sedanje sodelavce 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 14 je razvidno, da je 92 % sodelujočih spoznalo svoje sedanje sodelavce, 8 
% sodelujočih pa se trditvijo ni strinjalo. Povprečna ocena je 4,5. Iz raziskave je razvidno, 
da je bila raziskava narejena med praktikanti, ki so sedaj zaposleni v organizaciji, en 
praktikant pa je zaposlen v drugi organizaciji. 
Grafikon 15: Izkušnje, pridobljene z opravljanjem prakse, bodo v pomoč pri iskanju 
zaposlitve 
 



















































Grafikon 15 prikazuje, da se 75 % strinja, da jim bodo izkušnje, pridobljene v času 
opravljanja prakse, v pomoč pri iskanju zaposlitve. 14 % se s trditvijo strinja niti ne 
strinja, 7 % se s trditvijo ne strinja, 4 % pa se s trditvijo sploh ne strinja. Povprečna 
ocena je 3,9.  
Razlogi za rezultat navedene raziskave so, da se večina strinja s trditvijo, 11 % pa se s 
trditvijo ne strinja, ker niso imeli možnosti opravljati zahtevnejšega dela, ker delovni 
proces tega ni dovoljeval. Verjetno pa je en del razloga tudi na strani zasedenosti 
mentorja, ki ni ustrezno opravljal svojih vlog, drugi del pa tudi na strani praktikanta, ker 
se pri delu ni potrudil in žal je nekaterim, teh je peščica, praktikantom veliko bolj 
pomemben odmor kot da se naučijo sposobnosti, ki jim bodo v pomoč pri zaposlitvi.  
Predlog je, da morajo nekatere izobraževalne organizacije nadgraditi oziroma bolj 
konkretno opredeliti načrt usposabljanja v okviru prakse in določiti cilje prakse. Praktikant 
mora biti pred začetkom opravljanja prakse o tem podučen. Nekateri praktikanti nimajo 
jasno določeno, kaj se pričakuje v času opravljanja prakse, pomembno je samo, da 
organizacija potrdi opravljanje. Predlog je tudi, da določene izobraževalne ustanove 
uvedejo daljše prakse, ker v tako kratkem času praktikant ne more opravljati 
zahtevnejšega dela in pridobiti delovnih izkušenj.  
Grafikon 16: Izkušnje, pridobljene z opravljanjem prakse, so mi pomagale pri zaposlitvi 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona je razvidno, da se je 92 % s trditvijo, da so jim izkušnje, pridobljene z 
opravljanjem prakse, v pomoč pri zaposlitvi, strinjalo, 8 % se s trditvijo ni strinjalo. Iz 
raziskave je razvidno, da so vsi, ki jih je organizacija zaposlila mnenja, da so jim izkušnje 
pomagale. Organizacija izkušnje z opravljanjem prakse priznava enako kot druge delovne 
izkušnje. Včasih se praktikanti več naučijo v času opravljanja prakse kot kakšen mlajši 





























Grafikon 17: Delodajalec je pri zaposlitvi upošteval mojo opravljeno prakso v okviru 
šolanja kot delovne izkušnje 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Grafikon 17 prikazuje stopnje strinjanja s trditvijo: »Delodajalec je pri zaposlitvi upošteval 
mojo opravljeno prakso v okviru šolanja«. Trditev so potrdili vsi sodelujoči, ki so 
sodelovali v raziskavi. Od teh se jih je polovica s trditvijo popolnoma strinjala, druga 
polovica pa se je s trditvijo strinjala.  
Iz raziskave je razvidno, da organizacija delovne izkušnje, pridobljene s prakso, 
enakovredni z ostalimi delovnimi izkušnjami in jih tudi upošteva pri zaposlitvi novih 
sodelavcev. 
Grafikon 18: Dijaki in študenti v okviru opravljanja prakse dobijo ustrezna praktična 
znanja 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Graf 18 prikazuje, da dijaki in študentje v okviru opravljanja prakse dobijo ustrezna 
praktična znanja. S trditvijo se je strinjalo 34 sodelujočih, kar predstavlja 83 %. 
Povprečna ocena trditev je 4,1. 
Organizacija praktičnemu usposabljanju namenja veliko pozornost in se tudi ustrezno 
pripravi na prihod vsakega pripravnika. Poleg priprave programa uvajanja, pod 
mentorstvom sodelavcu predstavi tudi organizacijo, sodelavce, kakšne bodo njihove 
zadolžitve in predvsem njihova vloga v času opravljanja prakse. Razlog, da praktikanti 
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dobijo veliko ustreznih praktičnih zanj je tudi, da delo praktikanta poteka pod strokovnim 
nadzorom mentorja. Mentorji v organizaciji pa so zelo strokovno usposobljeni.  
Grafikon 19: Izkušnje, pridobljene z opravljanjem prakse, so mi pomagale pri zaposlitvi 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 19 je razvidno, da se 35 % vseh, vključenih v raziskavo, popolnoma strinja s 
trditvijo, da opravljanje študijske prakse dijakom in študentom omogoča lažjo zaposlitev. 
50 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 8 % sodelujočih se strinja niti se ne strinja. Le 
manjši del anketiranih se s trditvijo ne strinja, in sicer 5 % se jih ne strinja, 3 % pa se jih 
sploh ne strinja. Iz Grafikona je razvidno, da se sodelujoči v večini strinjajo, da opravljanje 
študijske prakse v organizaciji dijakom in študentom omogoča lažjo zaposlitev. Povprečna 
ocena trditev je 4,1. 
Raziskava je pokazala, da praktikanti v času opravljanja prakse dobijo ustrezna praktična 
znanja in razvijejo kompetence, ki jim bodo pomoč pri iskanju zaposlitve, zato se večina 
praktikantov strinja, da jim bo to v pomoč pri iskanju zaposlitve. 2 sodelujoča sta jo dobila 
v 1 mesecu, 5 sodelujočih v 6 mesecih, 2 v 1 letu, 1 pa v več kot 1 letu. 
Grafikon 20: Kompetence, ki so jih sodelujoči pridobili v času opravljanja prakse 
 
Vir: lasten, tabela 1 
Iz grafikona 20 je razvidno, da so sodelujoči v času opravljanja prakse pridobili največ 
tehničnih in živilskih znanj. Sledijo jim organizacijska in komunikacijska znanja, manj pa je 
analitičnih in kemijsko-mikrobioloških. 





































Iz raziskavi je razvidno, da v organizaciji poteka živilski proces in vzporedno tudi tehnična 
podpora temu procesu. Nekaj praktikantov opravlja prakso tudi v laboratoriju, zato so 
pridobili kompetence s področja analiziranj kemijski in mikrobioloških analiz. 
4.6 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru diplomskega dela sta se preverjali naslednji hipotezi: 
 
H1: Dijaki in študentje v okviru opravljanja prakse v Ljubljanskih mlekarnah dobijo 
ustrezna praktična znanja, je potrjena. Rezultati kažejo, da je 83 % sodelujočih mnenja, 
da dijaki in študentje v okviru opravljanja prakse v Ljubljanskih mlekarnah dobijo ustrezna 
praktična znanja.  
 
H2: Opravljanje študijske prakse v organizaciji Ljubljanske mlekarne dijakom in študentom 
omogoča lažjo zaposlitev, je potrjena. V raziskavi je bilo ugotovljeno, da se 85 % vseh, 
sodelujočih v raziskavi, strinja, da opravljanje študijske prakse v organizaciji dijakom in 
študentom omogoča lažjo zaposlitev.  
4.7 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
V organizaciji Ljubljanske mlekarne je pri procesu zaposlovanja velika prednost, da 
organizacija že na začetku načrtovanja naredi natančno analizo kadrovskih potreb in to je 
osnova za lažje nadaljnje kadrovanje. Organizacija pri zaposlovanju novih kadrov najprej 
naredi notranji izbor kadrov in večinoma objavi interni razpis. S tem si skrajša čas 
pridobivanja kadrov in stroške selekcijskega postopka. Selekcijski postopek izvedejo zelo 
sistematično in ob zaključku vsem neizbranim kandidatom predstavijo razloge, zakaj niso 
bili izbrani in vsakemu zaposlenemu, ki se je prijavil na razpis, na motivacijski in pozitiven 
način predstavijo, kje pri njem še vidijo izzive oziroma kje se mora še razvijati. Prednost 
notranjega pridobivanja kandidatov je za organizacijo zelo pomembno, ker organizacija s 
tem pridobi kandidate, ki so se pripravljeni razvijati in spoznati druga področja dela. 
Organizacija jih vključi v dodatna usposabljanja, kjer nadgradijo svoje sposobnosti in 
zmanjšajo pomanjkljivosti delovnih izkušenj na določenih področjih, ki zaposlenega 
zanimajo in jih želi opravljati. Takšen način je do sedaj prinesel zelo pozitivne učinke tako 
za organizacijo kot za posamezne zaposlene. 
Če organizacija ne najde ustreznega kandidata znotraj organizacije, se večinoma odloči za 
zunanji razpis v elektronskih medijih. Za vodilna delovna mesta pa se poslužuje agencij za 
iskanje kadrov. V organizaciji se je zunanje pridobivanje pokazalo kot zelo pozitivno, ker 
novi zaposleni prinese nove ideje, drugačne poglede, drugačne izkušnje. So se pa 
nekajkrat pojavili tudi negativni odzivi zaposlenih, ker so se s tem počutili ogrožene, 
nekateri tudi užaljene, zakaj se jih ni povabilo na razgovor za razpisano delovno mesto. V 
organizaciji se je pojavil tudi primer, ko se je zaposleni odklonilno vedel do novega 
zaposlenega in je to povzročilo zelo neprijetno situacijo, ker je novega zaposlenega 
omejeval pri opravljanju dela. Tu je bila ključna naloga vodje in strokovne službe, da 
načrtno skrbi za uvajanje, komuniciranje, dajanje povratnih informacij, medsebojno 
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povezovanje zaposlenih ipd. S takšnim načinom bo organizacija zmanjšala neprijetne 
situacije, do katerih bi lahko prišlo in bil bilo s tem onemogočeno kakovostno opravljanje 
dela. Predlog pri odločanju o vrsti pridobivanja kadrov je, da organizacija skrbi za 
uravnoteženo notranje in zunanje pridobivanje novih sodelavcev. 
Uvajanje v organizaciji je zelo dobro organizirano in vsak zaposleni ob nastopu na delo 
dobi svojega mentorja, ki ga po vnaprej pripravljenem postopku uvaja v delo. S tem 
zmanjša čas uvajanja in novi zaposleni lahko v čim krajšem času samostojno opravlja 
delo. Prednost v organizaciji je, da dolgoročno načrtuje kadrovske potrebe in skrbi za 
naslednike ob morebitnih nenadnih odhodih, kjer mora hitro zagotoviti novega sodelavca. 
Večja težava pa se pojavi v izrednih situacijah, ko je treba zagotoviti večje število ljudi 
zaradi povečanega obsega dela. Tu pa si organizacija zelo pomaga z vključitvijo 
praktikantov v delovni proces, ki so v organizaciji opravljali prakso in so pridobili veliko 
izkušenj na zahtevanih področjih. S tem se skrajšata čas selekcije in čas uvajanja. 
Izzivi, ki organizacijo čakajo na področju zaposlovanja, so predvsem na področju 
nadgradnje usposabljanja mentorjev za uvajanje novih sodelavcev. Organizacija veliko 
poudarka nameni praktičnemu usposabljanju dijakov in študentov in temu ustrezno tudi 
pripravi program uvajanja. S tem dijaki, v okviru opravljanja prakse, dobijo ustrezna 
praktična znanja. Raziskava je pokazala, da se večina dijakov in študentov strinja, da jim 
bo opravljanje študijske prakse omogočalo lažjo zaposlitev. Organizacija dobro sodeluje s 
šolami pri usklajevanju opravljanja prakse, usmerjanju praktikantov in sprotnem 
reševanju problemov izvajanja praks. V okviru raziskave je bilo ugotovljeno, da dijaki in 
študentje v času opravljanja prakse dobijo ustrezna znanja in razvijejo sposobnosti za 
lastno delo. Spoznajo tudi delovni proces v organizaciji, naprave, pripomočke in materiale, 
kar je velika prednost, ko se zaposlijo. V okviru prakse nadgradijo tudi v šoli pridobljene 
izkušnje in jih prenesejo v prakso. Razvijejo tudi kompetence, ki so potrebne za 
opravljanje dela. Največ je živilskih in tehničnih kompetenc, ker je organizacija 
proizvodna.  
Iz rezultatov raziskave je razvidno, da so nekateri študentje pogrešali večje število ur 
prakse. Predlaga se, da organizacija poda predlog ustreznim izobraževalnim institucijam 
za spremembe programov opravljanja obvezne prakse. Nekaj sodelujočih v raziskavi ni 
bilo zadovoljnih z mentorjem pri opravljanju prakse v organizaciji. Razlogov je bilo več. 
Predlog je, da organizacija nadgradi postopek evalvacije tako praktikanta kot mentorja in 
s tem izboljša zadovoljstvo praktikantov pri opravljanju prakse. Predlog pa je tudi, 
praktikant na začetku usposabljanja prinese program s strani šole in da se naredi 
terminski načrt uvajanja in s tem izboljša opravljanje praktičnega dela. Treba pa je 
nadgraditi tudi program uvajanja za mentorje, predvsem mlajše mentorje, ki še nimajo 
veliko izkušenj s področja mentorstva. Organizaciji omogočanje praks prinaša dodano 
vrednost, ker s tem razvija morebitne nove sodelavce in zmanjšuje »izpad« formalnih 




Proces zaposlovanja, v okviru katerega potekajo procesi načrtovanja, izbora, uvajanja 
kandidatov ter razvoja zaposlenih, je eden od ključnih procesov v organizaciji. 
Organizacije, ki se zavedajo, da so zaposleni pomemben del njihovega uspeha, procesu 
zaposlovanja namenjajo veliko pozornosti. To pa zahteva popolno vključenost vodstva, 
strokovnih služb in zaposlenih.  
V procesu zaposlovanja pa ima pomembno vlogo tudi praktično usposabljanje, katerega 
osnovni namen je poglobitev in razširitev znanj, ki jih dijaki in študentje dobijo v času 
formalnega izobraževanja. Da pa se ta namen doseže, je potrebno dobro sodelovanje 
vseh vključenih akterjev. Torej organizacije, v kateri poteka praktično usposabljanje, 
izobraževalnih organizacij, ki izvajajo formalno izobraževanje, mentorjev in praktikantov, 
ki neposredno sodelujejo v procesu praktičnega usposabljanja. Pomembno je, da se, 
poleg vsebin, ki so določene s strani izobraževalnih organizacij, ustrezno oblikujejo in 
načrtujejo tudi druge vsebine in druge posebnosti praktičnega usposabljanja. Mentorji pa 
morajo biti sposobni in pripravljeni poslušati in komunicirati, biti pošteni, radovedni, 
objektivni, nepristranski in sočutni.  
Praktično usposabljanje pozitivno vpliva na organizacije, ki izvajajo praktično 
usposabljanje, izobraževalne organizacije, ki sledijo spremembam v praksi, praktikante, ki 
dobijo ustrezna znanja in izkušnje ter na širšo družbo, saj se lahko zmanjša brezposelnost.   
V okviru raziskave, ki je potekala v okviru diplomskega dela, se je ugotavljal pomen praks 
v procesu zaposlovanja v izbrani organizaciji. Rezultati raziskave kažejo, da proces 
zaposlovanja v proučevani organizaciji poteka v skladu z zakonskimi določili in da 
organizacija veliko pozornosti namenja praktičnemu usposabljanju. Izkušnje in čas 
praktičnega usposabljanja v proučevani organizaciji pa se upoštevajo tudi v procesu 
zaposlovanja.   
Ugotovljeno je, da je namen praktičnega usposabljanja v proučevani organizaciji dosežen, 
saj praktikanti poglobijo in razširijo znanja, ki jih pridobijo v času formalnega 
izobraževanja. Mentorji, ki sodelujejo v procesu praktičnega usposabljanja, so strokovno 
usposobljeni in pripravljeni na komunikacijo in svetovanje praktikantom. Dijaki in 
študentje v okviru praktičnega usposabljanja pridobijo ustrezna znanja in izkušnje, ki 
pomembno vplivajo na njihovo možnost nadaljnje zaposlitve. Razvijejo odgovornost za 
delo, spretnosti in kompetence, ki so jim v pomoč pri delu ter povežejo v šoli pridobljena 
teoretična znanja s praktičnim znanjem.  
Rezultati raziskave kažejo, da praktično usposabljanje omogoča lažjo zaposlitev tistih, ki 
so bili v proces praktičnega usposabljanja vključeni, zato se praktikantom svetuje, da 
pokažejo zanimanje za delo ter delovni proces, saj le na tak način pridobijo uporabna 
znanja, spretnosti in izkušnje.  
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Organizaciji se svetuje, da še naprej skrbi za dolgoročno omogočanje praktičnega 
usposabljanja dijakom in študentom. Tako ima v procesu zaposlovanja večjo možnost 
izbire ustreznih kandidatov, skrajšajo pa se tudi čas uvajanja in stroški, povezani z 
zaposlitvijo novega kandidata. Še naprej naj se veliko časa namenja sodelovanju s šolami 
pri pripravi programov usposabljanja praktikantov. Organizacija naj tudi nadgradi program 
praktičnega usposabljanja in uvajanja mentorjev.  
Izobraževalnim organizacijam, s katerimi organizacija sodeluje, se svetuje, da v proces 
oblikovanja programov praktičnega usposabljanja bolj vključijo organizacijo ter povečajo 
število ur obveznega praktičnega usposabljanja, kar bi dijakom in študentom omogočilo še 
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Anketo izvaja: Barbara Dornik  




Moje ime je Barbara Dornik in sem absolventka na Fakulteti za upravo v Ljubljani. V 
okviru zaključka študija pripravljam diplomsko delo z naslovom Analiza pomena praks v 
procesu zaposlovanja v izbrani organizaciji in v ta namen izvajam raziskavo o opravljanju 
obvezne študijske prakse v okviru šolanja. Pri tem bi vas prosila za sodelovanje, ki je 
anonimno, pridobljeni podatki pa mi bodo v veliko pomoč pri mojem delu. Za Vaše 






   
2. Starost  
 









4. Smer strokovne izobrazbe (če ste že končali študij smer zaključenega študija oz. 





5. Koliko ur obvezne prakse ste imeli v okviru šolanja?  
 
 
6. Ocenite svoje strinjanje s spodaj navedenimi trditvami. Zaloga vrednosti je 
naslednja: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – se ne strinjam, 3 – niti se ne strinjam niti 
se strinjam, 4 – strinjam se, 5 – popolnoma se strinjam. 
 
 1 2 3 4 5 
6.1. Opravljanje prakse je/bil obvezni del izobraževalnega 
programa. 
     
6.2. Število ur predvidenih v okviru moje obvezne 
študijske  
     
6.3. Praksa je povezovanje teorije in prakse. Število ur 
prakse je bilo ustrezno. 
     
6.4. S prakso se razvijejo odgovornosti za lastno delo, 
kakovost in upoštevanje navodil. 
     
6.5. V okviru prakse sem se usposobil in razvil specifične 
spretnosti in kompetence. 
     
6.6. S prakso sem nadgradil v šoli pridobljena znanja in jih 
prenesel v prakso. 
     
6.7. V okviru prakse sem spoznal delovni proces v 
organizaciji, naprave, pripomočke in materiale. 
     
6.8. Z mentorjem v organizaciji sem bil zadovoljen.      
6.9. Spoznal se svoje sedanje sodelavce (izpolnite tisti, ki 
ste že zaposleni). 
     
6.10. Izkušnje, pridobljene s prakso, mi bodo v pomoč pri 
iskanju zaposlitve (izpolnite tisti, ki še študirate, še niste 
zaposleni). 
     
6.11. Izkušnje, pridobljene z opravljanjem prakse, so mi 
pomagale pri zaposlitvi (izpolnite tisti, ki ste že zaposleni). 
     
6.12. Delodajalec je pri zaposlitvi upošteval mojo 
opravljeno prakso v okviru šolanja kot delovne izkušnje 
(izpolnite tisti, ki ste že zaposleni). 
     
6.13. Dijaki in študenti v okviru opravljanja prakse dobijo 
ustrezna praktična znanja. 
     
6.14. Opravljanje študijske prakse v organizaciji dijakom in 
študentom omogoča lažjo zaposlitev. 




7. Če ste na vprašanje 6.2. odgovorili s sploh se ne strinjam oziroma ne strinjam 
se, koliko bi jih bilo dovolj za pridobitev izkušenj, ki vam bodo/so v pomoč pri 
opravlja dela?   
 
 









drugo   
 




10. Koliko hitro ste po zaključku šolanja dobili zaposlitev? (izpolnite tisti, ki ste že 
zaposleni) 
 
v 1 mesecu 
v 6 mesecih 
v 1 letu 
 več kot v 1 letu 
 
 
Odgovorili ste na vsa vprašanja v tej anketi. Za konec se vam še enkrat najlepše 





Priloga 2: Intervju in predstavitev rezultatov intervjuja s šolo o poteku prakse 
Intervju na Biotehniškem izobraževalnem centru Ljubljana (v nadaljevanju BIC) je bil 
opravljen z gospo Mojco Smerajc, predavateljico na BIC Ljubljana, Višja strokovna šola, ki 
ima tudi vlogo organizatorice praktičnega izobraževanja na VSŠ. Intervju je bil narejen na 
podlagi poslanih vprašanj v juniju 2016.  
 
1. Katere programe v okviru šolanja izvajate?  
Mojca: na BIC Ljubljana: Višji strokovni šoli (VSŠ) izvajamo programa Živilstvo in 
prehrana, Gostinstvo in turizem; Živilski šoli (ŽŠ) izvajamo NPI: Pomočnik v biotehniki in 
oskrbi, SPI: pek, slaščičar, mesar; PTI: živilsko prehranski tehnik, SSI: živilsko prehranski 
tehnik, naravovarstveni tehnik; Gimnaziji in veterinarski šoli (GVŠ) izvajamo tehniško 
gimnazijo, veterinarski tehnik. 
 
2. Kako potekajo programi? 
Mojca: srednješolski programi potekajo po učnem programu, izvajajo se modularno 
(modul je sestavljen iz teoretičnega dela in praktičnega dela. 
 
3. Koliko obvezne prakse imajo dijaki in študentje po posameznih programih? 
Mojca: obseg praktičnega izobraževanja za posamezen program je naveden v 
predmetniku za posamezen program.  
4. Kako zagotavljate izvajanje obveznih praks? Postopek izvajanja praks.  
Mojca: prakse imamo načrtovane v šolskem/študijskem koledarju. Imamo nabor približno 
400 delodajalcev. Organizatorji smo razdeljeni po posameznih programih  na BIC-u nas 
je 10. Sama delam takole. Študentom predstavim vsebino prakse, predstavim delodajalce, 
organiziram srečanje, da se predstavijo glavni delodajalci študentom, študenti pridejo na 
individualni razgovor k meni, ali se neposredno obrnejo na delodajalca ali pa kontaktiram 
z delodajalcem sama, potrditev prakse, pogodba, izvajanje, obisk organizatorja pri 
delodajalcu, ko je študent na praksi, potrebna dokumentacija. 
5. Kako poteka sodelovanje s podjetji? 
Sodelovanje s podjetji: sodelovanje s kadroviki, prestavitev podjetij študentom, 
predstavitev kadrovanja podjetij, karierni dan, razvojna srečanja s posameznimi podjetji, 
srečanje mentorjev, usposabljanje mentorjev, obiski organizatorjev v podjetjih, telefon, e-
pošta. 
 
6. Kakšen je interes za sodelovanje s strani podjetij? 
Interes za sodelovanje s podjetji je dober, sodelujemo od leta 2006, navezujemo nove 
stike. Treba se je truditi, negovati in izboljševati sodelovanje, sproti reševati probleme ob 
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izvajanju praks. Želimo ga nadgraditi, da organizacijam ponudimo neko dodano vrednost 
 morda tečaje jezikov, računalništva. 
 
7. Prednost in pomanjkljivosti sodelovanja s podjetji? Ali vidite in kje vidite 
dodano vrednost opravljanja praks? 
Mojca: včasih je razkorak med interesom in možnostmi. Večinoma mentorji zelo dobro 
odigrajo svojo vlogo, nekateri manj. Včasih je zainteresiranost študentov večja, le 
malokdaj manjša. Študenti dobijo dragocene, nujno potrebne izkušnje v proizvodnji v 
realnih delovnih razmerah, lahko uporabijo znanje, ki so ga dobili v šoli. Lahko veliko 
sprašujejo, se naučijo. Le včasih se zgodi, da mentor nima dovolj časa zanje. Vloga 
mentorja je nenadomestljiva. 
Sodelovanje je velika dodana vrednost. Izvedena praksa je dodana vrednost študiju in 
študentom. Večina zaposlitev se razvije iz prakse naprej. Večkrat tudi študentsko delo. 
Tudi nadaljnje sodelovanje podjetij z BIC-em. 
 
8. Ali dijaki in študentje dobijo ustrezna znanja in izkušnje pri opravljanju 
prakse? Prosim, če navedete, katera so ta znanja. 
Mojca: nekateri študenti (npr. v laboratoriju, na zahtevnejših delih v proizvodnji) dobijo 
ustrezna konkretna znanja in izkušnje  od letos smo se dogovorili, da mentor napiše 
konkretno, katera dela za posameznega študenta. Dobijo ustrezna znanja in izkušnje za 
posamezna delovna mesta. Zato je praksa tako dragocena za pridobitev zaposlitve. 
Pomembno je tudi timsko delo, razvoj dobrih medsebojnih odnosov in komunikacija, 
mirno reševanje sporov  tudi vse to pridobijo študenti na praksi. Vsekakor je najbolj 
pomembno, da se študenti zanimajo za delo, da so radovedni, da se hočejo naučiti, da so 
redoljubni, da so točni. Prvi pogoj je higiena in varno delo, kar lahko v določeni meri 
prinesejo že iz šole iz laboratorijskih in tehnoloških vaj. Morda so nekateri manj zvedavi, 
obtičijo na enostavnih delih. Učijo se tudi izdelave ustreznih poročil. 
 
9. Ali ocenjujete, da opravljanje študijske prakse dijakom in študentom 
omogoča lažjo zaposlitev? 
Prepričana sem, da izvajanje prakse omogoča študentom in dijakom lažjo in hitrejšo 
zaposlitev zaradi navedenega v prejšnjih točkah. 
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Priloga 3: Intervju in predstavitev rezultatov intervjuja s šolo o poteku 
prakse 
Intervju je bil opravljen z gospo Majo Grahovar, ki je v organizaciji Ljubljanske mlekarne 
opravljala obvezno strokovno prakso v oddelku Laboratorij. Sedaj pa je zaposlena na 
delovnem mestu analitik v laboratorijski kontroli v Laboratoriju.  
 
1. Koliko ur prakse ste imeli v okviru obvezne študijske prakse? 
 
Maja: prakse sem imela 2-krat po 400, skupaj 800 ur. Izobraževala sem za smer živilstvo 
in prehrana, ki je imela obvezno v vsakem letniku 400 ur obvezne prakse. 
 
2. Ali je bilo številu ur opravljanja prakse v času študija ustrezno? 
 
Maja: število ur je bilo ustrezno. 
 
3. Katere kompetence ste pridobili v okviru opravljanja študijske prakse? 
 
Maja: v času upravljanja obvezne študijske prakse sem pridobila večjo odgovornost s 
področja analitike in spoznala proces dela v laboratoriju. 
 
4. Ali je bi program prakse ustrezen? 
 
Maja. Program prakse je bil ustrezen in tudi zelo strokovno izveden s strani mojega 
mentorja. Več kot sem na začetku pričakovala, ker pri opravljanju prejšnje 400-urne 
prakse tega ni bilo.  
 
5. Ali so vam izkušnje iz opravljanja prakse v organizaciji Ljubljanske 
mlekarne bile v pomoč pri delu? 
 
Maja: izkušnje, ki sem jih v tem času pridobila, so mi bile zelo v pomoč, ker sem v času 
opravljanja prakse pridobila ustrezna znanja za samostojno delo. Kasneje sem ji samo še 
nadgrajevala. Sem pa potrebovala veliko manj časa za uvajanje in nadaljnje 
nadgrajevanje znanja s področja analitike.  
 
6. Ali so vam izkušnje, ki ste jih pridobili v času opravljanja prakse, pomagale 
pri zaposlitvi? 
 
Maja: da, izkušnje je delodajalec upošteval, ker je imel pregled nad mojim delom že v 





7. Kaj svetujete sedanjim in prihodnjim praktikantom pri opravljanju obvezne 
prakse? 
 
Maja: svetujem jim, da naj v času opravljanja prakse pokažejo zanimanje za delo, 
spoznavanje delovnega procesa, da so pripravljeni za delo. S tem si bodo pridobili veliko 
uporabnih znanja, spretnosti in izkušenj, ki jim bodo v pomoč pri iskanju zaposlitve in jo 
bodo veliko lažje dobili. 
 
Priloga 4: Intervju z mentorji v Ljubljanskih mlekarnah, gospo Valerijo 
Širovnik, vodjo obrata Maribor in gospo Ido Turk, direktorico upravljanja s 
kadri 
1. Kako potekajo praktična usposabljanja? Kratka predstavitev. 
Ida: prakse omogočimo s ciljem, da praktikantu omogočimo spoznati proces dela in 
seveda, da praktikant v tem času opravi tudi konkretne naloge, na osnovi katerih spozna 
proces dela. Skratka na prihod praktikanta se vnaprej pripravimo, določimo mentorja, ki 
bo v času prakse delal s praktikantom, mu predstavil delo in mu dal konkretne naloge in 
spremljal njegovo delo. 
Valerija: ko ima študent podpisano pogodbo in dogovorjen termin izvajanja prakse, se 
»delo» začne. Študenta najprej seznanimo z varnim delom in higieno na delovnem mestu. 
Razloži se mu, kaj bo delal in kako. Študentje se tedensko načrtujejo na različna dela in 
naloge, ki jih lahko opravljajo v skladu s svojo usposobljenostjo. Pokažemo jim celotno 
proizvodnjo in jih seznanimo z vsemi procesi.  
2. Kakšna je vloga mentorja?  
Ida: mentor pred prihodom praktikanta naredi načrt dela v času prakse: predstavitev dela 
na strokovnem področju, kjer bo praktikant opravljal prakso, priprava programa dela 
(konkretne naloge, ki jih bo praktikant opravil v času prakse), spremljanje prakse, dajanje 
nalog, spremljanje realizacije nalog in nudenje pomoči pri delu ter skozi konkretne naloge 
praktikantu predstaviti celoten proces dela na strokovnem področju.  
Valerija: mentor koordinira delo študenta, ga usmerja in spodbuja, ga usposablja za delo 
na različnih procesih. 
 
3. Ali ocenjujete, da je število ur, predvidenih v okviru obvezne študijske 
prakse, ustrezno? Če ni, koliko bi bilo ustrezno.  
Ida: izvedbo prakse prilagodimo številu ur prakse, ki jih določa študijski načrt. V tem času 
poskušamo praktikantu predstaviti čim več praktičnih izkušenj s strokovnega področja. Z 
vidika delodajalca so krajše prakse manj produktivne, saj gre bolj za predstavitev 
področja dela, manj pa za to, da praktikant v tem času lahko naredi konkretne naloge, 
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kjer tudi praktikant dobi praktične izkušnje. Koliko bi bil ustrezen obseg praktičnega dela v 
okviru študijskih programov, je v prvi vrsti odvisno od študijskega programa in cilja, ki ga 
študijski program želi doseči s praktičnim delom. Vsekakor so enomesečne prakse 
prekratke, da bi praktikant dobil določene konkretne izkušnje z delom, ki bi ga opravil. 
Pozitivno se potrjujejo daljše, 400 in večurne prakse, kjer praktikanta lahko vključimo v 
delovni proces, kjer pod mentorstvom izvajajo delovne naloge.  
Valerija: naši praktikanti so večino iz Višje živilske šole, ki imajo po programu 400 ur 
prakse in mislim, da je 400 ur v redu. 
4. Ali ocenjujete, da bodo dijakom in študentom izkušnje, pridobljene s 
prakso, v pomoč pri iskanju zaposlite?  
Ida: izhajajoč iz izkušenj v našem podjetju lahko trdim, da je praktično delo študentom in 
dijakom v pomoč pri iskanju zaposlitve. Ne le, da si s prakso pridobijo nekaj delovnih 
izkušenj, predvsem jih v času prakse (zlasti daljše) spoznamo, vidimo, kako se vključijo v 
delo skupine, kako delujejo, kako se odzivajo v delovnem procesu do dela, do 
sozaposlenih in v primeru kadrovskih potreb so nam baza za kadrovanje. 
Valerija: praksa mu bo v pomoč, če bo dobil zaposlitev v mlekarni ali v podobnih procesih. 
Se pa študenti na praksi seznanijo s higienskimi standardi, veterinarsko-sanitarnim redom, 
zaščitnimi sredstvi, kar jim bo v pomoč povsod v prehrambni industriji. Na praktičnem 
usposabljanju teoriji dodajo sliko. 
 
5. Ali delodajalci pri zaposlitvi upoštevajo prakso v okviru šolanja kot delovne 
izkušnje? Ali ste jo vi, kot direktorica upravljanja s kadri, upoštevali, ko ste 
izbirali nove sodelavce? 
Ida: prakso kandidatov za zaposlitev, ki jo le-ti navedejo v svojih predstavitvah, 
obravnavamo enakovredno ostalim delovnim izkušnjam, ki jih navedejo v predstavitvi. 
Ravno tako tudi za delo v času prakse preverjamo, kaj konkretno so v tem obdobju 
opravljali, kakšne naloge so jim bile zaupane, kako so se jih lotili, kolikšno mero 
samostojnosti so pri tem imeli, kako so iskali informacije za čim uspešnejšo izvedbo 
naloge. 
Valerija: nismo imeli veliko primerov novih zaposlitev. Smo pa pri izboru pogledali vse 
izkušnje, ki jih ima iz prehrambne industrije. Pri izbiri novega sodelavca po navadi 
pogledamo vse delovne izkušnje, tudi prakso. 
 
6. Ali dijaki in študenti v okviru opravljanja prakse v Ljubljanskih mlekarnah 
dobijo ustrezna praktična znanja?  
Ida: vsem praktikantom poskušamo dati kar največ praktičnih znanj. Seveda je pri krajših 
tritedenskih, enomesečnih praksah to težje in gre predvsem za predstavitev praktičnih 
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primerov. Pri daljših praksah pa praktikante pod mentorstvom vključimo v delovne 
procese, kjer izvajajo konkretne naloge in tu zanesljivo dobijo praktična znanja in 
izkušnje. 
Valerija: pridobijo osnovo. Za kakšno zahtevnejšo delo je potrebno vsaj 6-mesečno 
izobraževanje. 
 
7. Ali ocenjujete, da so/bodo pridobljene izkušnje v okviru opravljanja prakse 
v Ljubljanskih mlekarnah dijakom omogočile lažjo zaposlitev?  
Ida: vključitev v procese dela v Ljubljanskih mlekarnah, ki so zahtevni tako z vidika 
tehnologije, organizacije dela in tudi medsebojnih odnosov je za praktikante zanesljivo 
bogata izkušnja, ki jim bo, če jo bodo znali dobro predstaviti, lahko odpirala poti pri 
iskanju zaposlitve. Zanesljivo pa jim bo ta izkušnja olajšala prihod v katero koli delovno 
sredino, saj so že v času prakse spoznali kompleksnost dela in odnosov pri delu. Spoznali 
so strokovne podlage, navodila za delo, hišni red in tudi kompleksnost odnosov. To 
izkušnjo lahko s koristjo uporabijo v zaposlitvi in se zaradi tega hitreje znajdejo, 
orientirajo, iščejo informacije in na ta način uspešno začno svojo delovno kariero. 
Valerija: vse je odvisno, v kateri panogi se bodo zaposlili. Če se bodo zaposlili v živilstvu, 
bi to lahko bila prednost, saj so seznanjeni z osnovami v proizvodnji, higienskimi standardi 
in zaščitnimi sredstvi. 
 
 
